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Resumen
La presente investigacion usa la metodologia de cuantitativa para describir la influencia de la
motivacion laboral sobre el desempefio laboral de 18 participantes del &rea administrativa de
una empresa prestadora de servicios de aseo de la ciudad de Bello, Antioquia. Para tal
proposito se contrastaron los resultados del Cuestionario de Motivacion para el Trabajo
(CMT) y la evaluacién del desempefio de los colaboradores con el fin de identificar
relaciones e influencias de la motivacion sobre el desempefio laboral. Dentro de los hallazgos
encontrados se puede concluir que el factor de autorrealizacion de la prueba CMT se
encuentra en un puntaje medianamente bajo, al igual que las competencias de inteligencia
emocional y capacidad de aprendizaje en la evaluacion de desempefio, también se concluye
que los factores de poder, reconocimiento y afiliacion tienen influencia sobre las
competencias de impacto e influencia y comportamiento organizacional; por su parte los
resultados de la categoria logro coinciden con los resultados de creatividad e innovacion,
oportunidad de respuesta relacionada con la ejecucion de la labor asignada, asi como con el
andlisis y la solucién de problemas. Se concluye de esta manera con la presente investigacion
que existe influencia de la motivacién en el desempefio de los 18 colaboradores del area
administrativa de la empresa prestadora de servicios de aseo de la ciudad de Bello, Antioquia,
en tanto se encuentra una relacion existente entre los resultados de los factores

motivacionales arrojados por el cuestionario CMT vy las evaluaciones de desempefio.

Palabras clave: Motivacion, desempefio, organizacion, analisis correlacional, cuestionario

de motivacion para el trabajo (CMT).



Abstract

This research uses the quantitative methodology to describe the influence of work motivation
on the work performance of 18 participants from the administrative area of a cleaning service
provider company in the city of Bello, Antioquia. For this purpose, the results of the Work
Motivation Questionnaire (CMT) and the evaluation of the performance of the collaborators
were contrasted in order to identify relationships and influences of motivation on work
performance. Within the findings found, it can be concluded that the self-completion factor of
the CMT test is in a moderately low score, as well as the emotional intelligence and learning
capacity competencies in the performance evaluation, it is also concluded that the factors of
power, recognition and affiliation influence the impact and influence competencies and
organizational behavior; For its part, the results of the category achieved coincide with the
results of creativity and innovation, response opportunity related to the execution of the
assigned work, as well as the analysis and problem solving. It is concluded in this way with
the present investigation that there is an influence of motivation in the performance of the 18
employees of the administrative area of the company that provides cleaning services in the
city of Bello, Antioquia, while there is an existing relationship between the Results of the

motivational factors produced by the CMT questionnaire and performance evaluations.

Keywords: Motivation, performance, organization, correlational analysis, work motivation

questionnaire (CMT).



Introduccion

El presente documento presenta los resultados de la investigacion que se realizé en 18
participantes del area administrativa de una empresa prestadora de servicios de aseo de la
ciudad de Bello, Antioquia. La investigacion estuvo basada en una metodologia cuantitativa
que utilizo los resultados del Cuestionario de Motivacion para el Trabajo (CMT) y la
evaluacion del desempefio previamente realizada por la organizacion para hallar qué
influencia tiene la motivacion en el desempefio laboral de este grupo de trabajadores que
decidieron libremente participar en la investigacion.

En primera instancia la investigacion se enfoca en la importancia de gestionar la
motivacion dentro de las organizaciones para desarrollar 6ptimamente el desempefio laboral.
Esta importancia se basa en la necesidad de las organizaciones en manejar y desarrollar el
talento humano teniendo siempre presente su bienestar y rendimiento. De acuerdo a esta
perspectiva es una necesidad para todas organizaciones mantener al personal motivado para
el 6ptimo desarrollo de sus labores, lo cual dentro de una organizacion se traduce en mayor
productividad bajo el supuesto de que un trabajador motivado en un trabajador productivo.

En segunda instancia el trabajo se centra en encontrar relaciones, después de plantear
una ruta tedrica y metodoldgica, entre las categorias de los instrumentos utilizados para
recolectar informacion, en este sentido, el apartado final presenta las tablas tabuladas de
manera global para la poblacién participante de la investigacion y discute los principales
hallazgos para luego reconocer conclusiones y poder brindar de manera acertada una sintesis

investigativa que contribuya al sector académico.



1. Planteamiento del problema

“Dirigir empresas no es nada mas que motivar personas”
Lee Acoca

En la actualidad y desde que empezaron los procesos de globalizacion de las sociedades
industrializadas se reconoce como un factor importante en el contexto organizacional la
motivacion, el cual es un factor psicoldgico que se relaciona con la actividad laboral y la
unién de ambos factores, motivacionales y laborales, producen un impacto en el desempefio
laboral de los colaboradores y en la organizacién como sistema (Manjarrez, Boza y Mendoza,
2020).

De manera general la motivacion es un tema de gran importancia en cualquier aspecto
del desarrollo humano, por ejemplo la motivacion aplicada de manera eficaz puede influir
positivamente en el desarrollo 6ptimo del comportamiento, lo cual es un beneficio para las
empresas en tanto un trabajador motivado es un colaborador que desarrollara sus actividades
CoNn un compromiso y expectativa superior a un trabajador que no esté motivado con su labor,
en pocas palabras, la falta de motivacion afecta directamente a la productividad, lo cual de
manera negativa impide la consecucion de los objetivos organizacionales como lo es la
productividad, situacion que amenaza la estabilidad y el bienestar de toda una organizacion
(Martinez, 2015).

Puntualmente, la motivacion es un factor psicologico que incide directamente con el
desempefio laboral de los colaboradores de una organizacion, en tanto es un elemento que
afecta, segun su incremento o disminucion, el compromiso de los empleados con su labor y
por consiguiente el desarrollo de las actividades laborales, es por esto que para asegurar la

efectividad de las organizaciones es de suma importancia la comprension y el manejo de la



motivacion dentro de las estrategias de gestion empresarial como una herramienta que ayuda
a dirigir a las organizaciones hacia el 6ptimo desempefio laboral (Pefia, 2018).

En concreto la motivacion hace referencia a “las fuerzas internas de una persona que
afectan su direccidn, intensidad y persistencia de conducta voluntaria, es decir, estar
motivados para alcanzar un objetivo concreto (direccion), con un nivel de esfuerzo
determinado (intensidad), durante un cierto periodo (persistencia)” (Navarro, 2010, citado en
Burga y Wiesseu, 2018, p. 20). En este sentido la motivacidn tiene una estrecha relacion con
la actividad laboral en tanto para que una persona pueda desempefiarse Gptimamente en un
puesto de trabajo dentro de una organizacion debe estar motivado por su labor, lo cual a
corto, mediano y largo plazo beneficia su crecimiento profesional y el desarrollo dptimo de la
organizacion (Mazariegos, 2015).

Ahora bien, la motivacion laboral esta transversalidad en su mayor parte por el
beneficio monetario que conlleva el desarrollo de una labor dentro de una organizacion
empresarial, no obstante existen condiciones o factores motivacionales internos (intrinsecos)
y externos (extrinsecos) que influyen directa e indirectamente en la motivacion y por lo tanto
en los modos de actuar de una persona, lo cual vinculado al desarrollo de su labor como
empleados de una empresa puede afectar o contribuir positivamente al desempefio laboral
(Delgado, Mejia, Solarte, 2015).

Algunos de los factores motivacionales que mas influyen en las organizaciones
laborales son el ambiente laboral, el reconocimiento, la satisfaccion con el cargo que se
desempefia, los logros, los incentivos, el salario, la promocién, la formacién, entre otros
factores de los cuales depende en gran medida la motivacion que tienen las personas en
realizar una accion determinada en su campo laboral, teniendo siempre presente que la

principal motivacion laboral es el beneficio personal (Garcia, Londofio y Ortiz, 2016).



Por su parte el desempefio laboral es un reflejo de la motivacion, en tanto esta
describe la conducta para con la actividad laboral o como lo indica Mazariegos (2015) “el
desempefio de los colaboradores se ve reflejado en las actividades que ellos realizan en su
area de trabajo, todo esto depende también de la forma y la manera que los colaboradores de
una organizacion estén motivados” (p.1). En este sentido, como se describe en las lineas
anteriores, la motivacion se refleja en el desempefio laboral y por lo tanto se determina que
existe una influencia en la productividad laboral, tanto grupal como individual, situacion que
permite establecer relaciones entre la motivacion personal de los empleados y el desempefio
laboral.

Desde esta perspectiva, evaluar el desemperio laboral de los colaboradores de una
organizacion es un elemento esencial para la gestion empresarial pues facilita la comprension
de las situaciones motivacionales en el marco de las estrategias organizacionales, en tanto la
evaluacion del desempefio transversaliza todos los procesos laborales y suministra la
informacion necesaria para analizar los resultados como organizacion, las competencias del
empleado y sirve para orientar las estrategias de mejora, lo cual contribuye a tomar mejores
decisiones sobre los procesos y los despidos laborales, lo que de manera general permite el
mejoramiento continuo mediante la evaluacion del desempefio y ayuda a construir estrategias
de gestion eficaz de la motivacion del personal (Henao, 2018).

En efecto, evaluar el desempefio laboral es un elemento clave que permite obtener
informacion sobre la calidad de vida laboral de los trabajadores, lo cual ayuda a desarrollar
una mejor gestion de calidad de los servicios laborales y contribuye a la productividad,
satisfaccion, compromiso y calidad del trabajo, en tanto si se evallUa el desempefio y se
gestiona la motivacion adecuadamente desde el liderazgo organizacional se contribuye a

asegurar el éxito de las empresas (Alvarez, et al., 2019).



De manera general es un desafio para cualquier identificar las oportunidades de
mejoramiento desde los recursos que dispone para lograr el 6ptimo desempefio
organizacional que asegure el éxito empresarial, por lo que la gestién administrativa es una
parte angular en el proceso de identificacion y mejora, pues son ellos los lideres encargados
de la gestion del talento humano, y con ellos de los procesos motivacionales y organizativos
que aseguren su 6ptimo rendimiento (Angulo y Cuenca, 2015).

En este sentido es de vital importancia para asegurar el logro de los objetivos
organizacionales como lo es el 6ptimo rendimiento la gestion de la motivacion dentro de los
procesos Y estrategias organizacionales de la gestion de recursos humanos, puntualmente los
recursos humanos son aquel departamento encargado de la administracién y gestion del
personal de la organizacion, el cual a partir de la revolucién industrial establece principios y
modelos de organizacion del talento humano en las areas de seleccion, motivacion,
satisfaccion, eficiencia y condiciones de trabajo favorables, en pocas palabras el area de
gestion del talento humano se encarga de velar y gestionar el logro de los objetivos
individuales en pro de la organizacion (Lope y Herndndez, 2013). Como lo indica Del Canto,
et al., (2015) la gestion del talento humano es un concepto que:

pretende contribuir al cumplimiento de la mision organizacional por parte del capital

humano; esta mision ya no es administrativa, legal o de relaciones laborales, sino

hacer de esta, un lugar donde la gente pueda alcanzar sus metas personales al mismo

tiempo que contribuye al logro de la misién (p.184).

No obstante en la gestion del talento humano existen relaciones complejas entre el
bienestar y el trabajo, por lo que es un reto mantener el equilibrio entre las expectativas,
motivaciones, emociones y necesidades particulares de la poblacion de colaboradores, por lo
tanto el bienestar es un concepto no cuantificable pues congrega multiples factores, uno de

ellos la motivacion, por lo que es un aspecto importante el nivel directivo de la gestion
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humana para asegurar el bienestar laboral de la organizacion y los trabajadores, lo cual debe
estar de la mano, de manera integral de estrategias que busquen aumentar la productividad de
la organizacion y de los seres humanos que la constituyen, acorde a las necesidades y
objetivos de vida personales, y los objetivos institucionales como organizacion (Vanegas,
2018).

Teniendo en cuenta lo expuesto, surge la inquietud de abordar el concepto de
motivacion en relacion con el desempefio laboral en un grupo de trabajadores del area
administrativa de una empresa prestadora de servicios de aseo en el municipio de Bello, esto
con el proposito de conocer la influencia y relacion de la motivacion sobre el desempefio de

este grupo esencial de trabajadores del sector del aseo publico.

1.1. Pregunta De Investigacion

¢Qué influencia tiene la motivacion en el desempefio laboral de un grupo de trabajadores de

una empresa prestadora de servicios de aseo del municipio de Bello?

1.2. Antecedentes De La Investigacion

El presente apartado describe las investigaciones antecedentes que fueron rastreadas y
seleccionadas para comprender la influencia que tiene la motivacion sobre el desempefio
laboral, para este propdsito se utilizd el motor de busqueda de Google académico como
herramienta de rastreo de fuentes bibliograficas que sirve para redirigir a diferentes bases de
datos y repositorios universitarios la busqueda de antecedentes bibliograficos. Los referentes
e investigaciones encontrados y registrados cumplen con las siguientes caracteristicas:
investigaciones entre el afio 2009-2020, que abordan la relacion entre motivacion y
desempefio laboral en trabajadores de una organizacién o empresa, del sector publico o
privado. Las investigaciones antecedentes exploran la relacion tedrica y practica de la

motivacion laboral y el desempefio laboral en diferentes contextos organizacionales y desde
11



diversos puntos cardinales del continente americano, por lo tanto, se han separado las

investigaciones en dos bloques: extranjeras y nacionales.

1.2.1. Investigaciones extranjeras.

El primer antecedente investigativo a exponer tiene como origen el pais centro americano de
Guatemala, publicado en el afio 2015, lleva por nombre Motivacién y desempefio laboral:
estudio realizado con el personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1
de Quetzaltenango. En esta investigacion (Sum, 2015) planted como objetivo general
establecer la influencia de la motivacion en el desempefio laboral del personal administrativo
en la empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango (Sum, 2015, p. 58).

La metodologia utilizada en esta investigacion, se desarroll6 mediante un enfoque de
tipo descriptivo, se emple6 una prueba psicométrica y una escala de Likert. a través de estas
se midio el nivel de motivacion y se establecio el nivel de desempefio laboral de 34
empleados del area administrativa de una empresa de alimentos, las conclusiones arrojadas en
la investigacion apuntan que evidentemente el desemperio se ve influenciado por la

motivacion del personal del area administrativa de la organizacion (Sum, 2015).

Puntualmente la investigacion concluye que en el personal administrativo de la
empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango, las actividades laborales en el puesto
de trabajo estan influenciadas por la motivacién de recibir incentivos o recompensas, lo cual
tiene una influencia en el desempefio laboral en tanto la satisfaccion del personal determina
su buen desempefio laboral, conclusion que describe que un trabajador motivado es un
trabajador que realiza sus actividades laborales con un entusiasmo que facilita el buen

desempefio laboral. En cuanto a la relacion que tiene la motivacion con el desempefio en esta

12



investigacion se concuerda que al observar por medio de la escala de Likert el desempefio las
puntuaciones son favorables al determinar una relacion entre la motivacion y el desempefio.

El segundo antecedente fue publicado en el afio 2019 y se ubica en el extremo sur del
continente americano, especificamente en Chile, esta lleva por titulo Factores motivacionales
de disefio del trabajo y su relacion con desempefio laboral a cargo de los investigadores
(Ramirez& Nazar, 2019).

Se llevo cabo con el objetivo de realizar una exploracion de la relacion que existe
entre el desempefio laboral de cada empleado y las motivaciones de disefio de trabajo a través
de una perspectiva amplia (Ramirez& Nazar, 2019). Con el fin de dar cumplimiento al
anterior proposito, esta investigacion se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo no
experimental, con un corte experimental y ex post facto en tanto se midi6 en dos momentos la
motivacion y el desempefio laboral.

Los hallazgos encontrados en el proceso investigativo con la muestra de 197
empleados de dos empresas chilenas, se encontr6 evidencia empirica de acuerdo a las
hip6tesis iniciales. Se describié que lo que caracteriza a la motivacion, en cuanto al
conocimiento y las funciones, es lo que compone el disefio del trabajo, el cual muestra una
relacion més sélida en cuando a las diversas dimensiones del desempefio de cada individuo
(Ramirez& Nazar, 2019). Esta afirmacion respalda el hecho que una de las conclusiones
representativas de la investigacion fue que las caracteristicas de tarea y caracteristicas de
conocimiento son significativamente relacionadas con el desempefio laboral en tanto en las
dimensiones del desempefio contextual, adaptativo y proactivo se encuentra se encuentra a la
influencia de la motivacion, no obstante, el desempefio de tarea como categoria no indica
estar influenciado por la motivacion.

Como segunda conclusion principal de la investigacion de (Ramirez & Nazar, 2019)

expresan que el factor de disefio del trabajo denominado autonomia presenta una relacion
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mayor con desempefio adaptativo y desempefio proactivo que las demés variables
motivacionales de disefio del trabajo (Ramirez& Nazar, 2019, p.8), en la tercera parte se
evidencia que los factores motivacionales de disefio de trabajo, asi también como el
desempefio de cada empleado tienen relacion (Ramirez & Nazar, 2019).

Las anteriores conclusiones expresan que el disefio del trabajo, 6sea las condiciones
laborales que se disponen para un tipo particular de trabajo influyen; en sintesis, que el
contexto importa y ejerce una influencia en el desempefio, asi mismo este desempefio esta
vinculado a la motivacion en tanto las variables motivacionales, intrinsecas y extrinsecas, ya
que juegan un papel importante en la adaptacion al trabajo. Por su parte, las siguientes dos
investigaciones son peruanas, ya que durante la busqueda bibliogréfica se identific una gran
cantidad de tesinas provenientes de dicho pais, viéndose reflejado en este apartado, con las
siguientes contribuciones.

La primera a exponer lleva por titulo Motivacion y desempefio laboral de los
colaboradores en la empresa “el dguila Sr. publicada en el afio 2020, a cargo de Rojas,
(2020), la investigacion tuvo el objetivo de identificar la relacion que existe entre el
desempefio laboral y la motivacion, esto con la finalidad de proponer acciones de mejora. La
investigacion se llevé a cabo mediante la metodologia descriptiva, de disefio no
experimental-correlacional, la poblacion estuvo conformada por 360 empleados a los cuales
se les aplico un cuestionario previamente validado, se llegé a la conclusion de que se
evidencia a traves de los resultados la relacion existente entre motivacion y desempefio
laboral (Rojas, 2020).

La segunda tesis peruana lleva por nombre los factores motivacionales que influyen
en el desempefio laboral del personal administrativo del hospital regional de Cajamarca:
una propuesta de programa de motivacion la cual fue publicada en el afio 2014 por el autor

(Espino, 2014) tuvo como objetivo general: Determinar los factores motivacionales que
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influyen en el desempefio laboral del personal administrativo del Hospital Regional de
Cajamarca y formular un programa de motivacion que eleve el nivel de dicho desempefio
(Espino, 2014, p.1). Se realizé mediante una metodologia descriptiva y propositiva, también
conto un disefio no experimental, partiendo del método inductivo-deductivo, analitico y
sintético, partiendo de los resultados se llega a la conclusién de que los factores de la
motivacion, tanto extrinsecos como intrinsecos, tienen influencia en el desempefio laboral de
los empleados del area administrativa, los principales factores que tienen influencia son: la
remuneracion, estabilidad laboral, relaciones interpersonales, la comodidad fisica, ascensos,
reconocimientos, capacitacion, etc. Estos factores permitieron disefiar un programa orientado
a la motivacion (Espino, 2014). por lo que estos factores tienen una influencia directa e
indirecta en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa segln los autores, es por
esto que son un elemento importante a tener en cuenta a la hora de evaluar la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral.

Por su parte, Rosero y Martinez (2018) realizaron un estudio en el pais
centroamericano de Guatemala, titulado andlisis del clima laboral de los empleados de la
Dian Ipiales, el cual tuvo como objetivo la elaboracién de un diagnoéstico del clima laboral de
la organizacion, particularmente en los empleados de la Direccion Seccional de Impuestos y
Aduanas. Esta investigacion se realiz6 con un censo total, el cual permitid inferir resultados
globales, lo que genera una mayor certeza en sus resultados. Por su parte el instrumento
utilizado fue la observacion directa, la cual permite recopilar informacion suficiente para
reconocer que en la organizacion se implementan estrategias pedagdgicas que contribuyen a
mejorar el clima laboral, la motivacion y el desempefio. Entre los principales resultados
encontrados, los autores describen que en relacion a los factores especificos en donde se
encuentra mayor inconformidad por parte de los colaboradores y que estan incidiendo de

manera negativa en el clima laboral, se presenta como consecuencia una relacion simbiotica
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menguada, una baja capacidad de resolucién de conflictos, una comunicacion deficiente entre
los distintos niveles jerarquicos de la organizacion, en cuanto al liderazgo en la institucion, se
ve claramente afectado y con menor credibilidad por parte de los colaboradores lo cual es
reforzado por la falta de acercamiento y confianza por ambas partes, por la falta de claridad al
explicar los objetivos y la omision de informacion que podria ser relevante para llevar a cabo
efectivamente las actividades (Rosero y Martinez, 2018 p.42). por lo que segln esta
investigacion se puede concluir que el clima laboral es un factor importante en la motivacion
de los trabajadores, ya que los censos realizados evidencian varios conceptos que afectan el

clima laboral y generan desconfianza a la hora de realizar las actividades en los trabajadores.

El altimo antecedente que hace parte de las referencias bibliogréficas internacionales,
viene desde el vecino pais de Venezuela, fue publicada en el afio 2009 y fue titulada
Desempefio laboral y calidad de servicio del personal administrativo en las universidades
privadas. Dicha investigacion tuvo el proposito identificar la relacion que existe entre la
calidad del trabajo y el desempefio del personal del area administrativa de las universidades
privadas de un municipio de Per(, se llevo a cabo mediante la metodologia de tipo
correlacional, con disefio no experimental, transeccional y correlacional, en ella se tuvo en
cuenta un censo poblacional, se utilizo la técnica no probabilistica, y se aplico realiz6 un
cuestionario a un numero de colaboradores (Romero & Urdaneta, 2009).

Se encontro que las expectativas tienen un porcentaje grande de influencia en el
desempefio laboral, en tanto en la poblacién investigada la empresa brinda oportunidades de
ascenso por méritos, esto influye en la percepcion de las expectativas, en tanto los
investigados estan direccionados a la obtencion del logro, lo cual indica que la motivacion al

logro influye en el desempefio laboral (Romero & Urdaneta, 2009).
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1.2.2. Investigaciones en Colombia.

En cuanto a las siguientes cinco tesis que se presentan a continuacion, se pretende reconocer
el universo investigativo aterrizado al contexto local de la investigacion, explorando la
relacion entre desempefio laboral y motivacion laboral desde diferentes perspectivas. La
primera de estas tesis lleva por nombre Motivacion y rendimiento laboral en instituciones del
sector salud de Colombia, y fue publicada en el afio 2018 con el objetivo general de
determinar la relacion existente entre la motivacion y el rendimiento laboral de Gerentes,
Coordinadores de RRHH, Auxiliares y Coordinadores Médicos de las instituciones de salud
de la Guajira Colombiana, para tal propdsito la investigacion, la cual tuvo un disefio de
experimental, de corte transaccional en campo, utiliz dos cuestionarios de motivacion y
rendimiento laboral para abordar la relacion existente entre estas dos variables, en este
proceso se encontrd que los equipos de trabajo son deficientes para lograr los objetivos
organizacionales, mientras que por otra parte la motivacién de los equipos de trabajo en las
instituciones del sector Salud de Colombia, se reconoce como moderada al logro, poder y
afiliacion para alcanzar las metas organizacionales (Burgos, 2018, p.1).

El anterior hallazgo permite inferir, desde la perspectiva del autor de que existe una
relacion moderada entre las variables. lo que significa que, a mayor motivacion en las
instituciones de salud en estudio, mayor sera el nivel de rendimiento esperado de los equipos
de trabajo (Burgos, 2018, p.1). Esta conclusion expone que la relacion entre motivacion y el
rendimiento, aunque moderada influye efectivamente en los equipos de trabajo.

La siguiente investigacion lleva por nombre Estrategias de motivacion para mejorar
el desemperio laboral en la empresa redecora eds, la cual fue publicada en el afio 2020
teniendo como proposito principal el mejorar, por medio de la basqueda de estrategias de
motivacion, el desempefio laboral al en la empresa REDECOL E.S.P., para tal prop6sito

Certuche & Llorente (2020) disefiaron un estudio bajo un modelo metodol6gico inductivo, de
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alcance descriptivo, desde el que se buscé encontrar informacion, desde la observacion de
comportamiento y fendmenos contextuales, Ilegando al hallazgo de que la motivacion es un
factor emocional que se ve reflejado en la actitud positiva del ser humano, por lo que es
representativa e indisoluble en cualquier propuesta de gestion del talento humano (Certuche
& Llorente, 2020, p. 58), de esta manera es un resto para las empresas, poder identificar las
aspiraciones y necesidades de los empleados, con el objetivo de disefiar acciones de mejora,
asi también como diversas estrategias que ayuden a aumentar los niveles de desempefio
laboral de los colaboradores, de esta manera pueden impulsar la empresa, convirtiéndola en
una empresa mucho mas competitiva (Certuche & Llorente, 2020).

Este reto refleja la importancia que tiene para las organizaciones, en cuanto a la
competitividad global del mercado en el que se desarrollan sus actividades, la identificacion
de los factores motivacionales que contribuyen o limitan el desempefio laboral de los
trabajadores de las organizaciones.

La siguiente tesis del contexto colombiano lleva por nombre Influencia de la
motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores millennials del rubro bancario.
Boyaca, Colombia, publicada en el afio 2018, tuvo como objetivo general el analizar si las
estrategias de motivacion del rubro bancario ejercen influencia en el desempefio laboral de
los Millennials en el departamento de Boyacd, Colombia (Gémez,2018, p.13). La
investigacion tuvo una metodologia cuantitativa y descriptiva, la cual permitio identificar las
caracteristicas y las propiedades de la motivacion y su influencia en el desempefio, se
evidencid que debe existir una relacion entre las necesidades del colaborador y lo laboral, ya
que las empresas logran un fortalecimiento de la motivacion de los empleados, brindandoles
planes que de alguna manera logran satisfacer sus necesidades en diferentes aspectos

(GOmez, 2018).

18



En cuanto a la penultima investigacion que lleva por nombre vinculacién laboral,
motivacion y desempefio de empleados de carrera y supernumerarios en una universidad del
estado, la cual fue publicada en el afio 2009 y tuvo el proposito de identificar las diferencias
entre el desempefio de las personas vinculadas en Carreras Administrativas y los
Supernumerarios en una entidad publica universitaria, mediante la realizacién de un
cuestionario realizado en tres momentos.

El andlisis de los resultados identifica que a partir de los tres momentos, y con el
proposito de encontrar comparaciones entre los tres momentos en los que se realizé el
cuestionario, el cual se desarrollé por medio de preguntas que priorizan explorar expectativas,
se concluye que el hecho de motivar la accion consciente e intencionada hacia los objetivos a
largo plazo podria servir como factor de éxito, eficiencia y productividad organizacional
(Cérdenas, Castillo, Contreras y Guzman, 2018, p.182).

En este sentido, se considera que los articulos anteriormente mencionados se
relacionan y aportan a presente investigacion ya que explican a través de los resultados
obtenidos, los diferentes factores que pueden afectar la motivacion laboral y cémo esta
influye en el desempefio de los empleados, también explica algunos instrumentos que se
podrian utilizar en el estudio y algunos puntos claves como la direccidn al logro, las
expectativas, la accidn consiente y otros factores que influyen en el desempefio laboral..

Por lo que en conclusion, la anterior navegacion por los diferentes antecedentes
investigativos permiten reconocer el vasto universo investigativo, que conlleva la relacion,
entre la motivacion laboral y el desempefio laboral, desde la perspectiva critica de diferentes
tesis, y contextos industriales, generando nuevas aproximaciones teoricas, reconfirmando
teorias, y supuestos, asi como desenvolviendo nuevas inquietudes y actualizaciones a estos

conceptos centrales para la psicologia organizacional.
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2. Justificacion

El presente estudio es pertinente porque dicho factor motivacional no es muy tenido en
cuenta por parte de empleados para llevar a cabo las actividades para las cuales fueron
contratados y mucho menos por los empleadores a la hora de medir productividad, eficacia y
eficiencia de sus trabajadores; asi mismo es pertinente generar dicha inquietud, la cual se
puede trabajar desde el momento en que se inicia el proceso de contratacion, el hecho de
identificar los factores motivacionales con anterioridad se puede convertir en un punto valido
para determinar la contratacion o no de una persona, la labor a desarrollar o hasta quizas
identificar los horarios mas productivos para el empleado.

Con el resultado de los andlisis de los factores motivacionales de los empleados
administrativos de un sector clave en el crecimiento econémico del municipio, se pueden
disefiar estrategias que apunten a un mejor desempefio de las organizaciones, generando
valiosos antecedentes para el fomento de programas que se impartiran en cada uno de los
niveles, concretamente dirigidos a la consecucion de un rendimiento 6ptimo del trabajo,
alineados con los objetivos organizacionales y la satisfaccion personal de los trabajadores.

Por su parte, particularmente es importante abordar este tema porque el descontento
del recurso humano se relaciona en una forma preocupante con la motivacién en el trabajo, en
muchas ocasiones los empleados sienten que su empleo es una fuente de estrés, por ejemplo
el resultado de una investigacion titulada “Ocho de Cada 10 Personas en Colombia Estan
Insatisfechas En Su Empleo” afirma que el 80% de los empleados no estan a gusto en su
empleo, en tanto “en muchas ocasiones a pesar de implantar y gestionar practicas de gestion
de RH los resultados de las encuestas de satisfaccion indican que existe desmotivacion”
(Sanchez, 2020, pag. 208). Con ello las empresas se sienten impedidas para comprometer a

sus empleados generando rotacion en su personal, sin crearse una fidelizacion en las
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organizaciones, en consecuencia, la empresa debe incurrir en gastos de capacitacion a su
recurso humano.

Chiavenato (2000) “afirma que la motivacion se relaciona con la conducta humana, y
es una relacion basada en el comportamiento en donde éste es causado por factores internos y
externos en los que el deseo y las necesidades generan la energia necesaria que incentiva al
individuo a realizar actividades que logrardn cumplir su objetivo” (Citado en Pefia, 2018,
p.182). Cuando una persona esta motivada da lo mejor de si, el aprendizaje se hace més facil,
termina una labor en menos tiempo, evitando asi la procrastinacién, corrige sus errores
prontamente y potencializa sus aciertos, terminando asi la tarea propuesta rapidamente y
quedando con energia para desempefiar otra, y no crea cotilleos con sus compafieros evitando

asi distraer a sus semejantes. En la investigacion de Capuano (2004, p.143) se indica que:

La evaluacién de desempefio por competencias constituye el proceso por el cual se
estima el rendimiento global del empleado, poniendo énfasis en que cada persona no
es competente para todas las tareas y no esta igualmente interesada en todas las clases

de tareas.

En este sentido, la satisfaccion laboral es un factor determinante a la hora de evaluar
la productividad y el desarrollo de una empresa, por ende, el estudio de sus factores es
primordial para garantizar un ambiente laboral que fomente el desarrollo, la competitividad y
el bienestar de cada uno de sus empleados. Por su parte, la evaluacion de desempefio permite
a los colaboradores saber cuales son sus fortalezas y debilidades, cuales son los aspectos a
mejorar y cual es su opinion acerca de la organizacion, sus jefes y sus pares. Esto va permitir
que el evaluado mejore continuamente y obtenga mejores resultados. Para los lideres de la

organizacion va ser pertinente estas evaluaciones de desempefio porque van a ver qué tan
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eficiente es el equipo y con esta se pueden establecer estrategias de mejora tanto para la

empresa como para sus colaboradores.

Completando lo anterior, se destaca que la motivacion alude a que las personas
procedan de maneras definidas, es pues la motivacion una cadena de impulsos que
promueven determinado comportamiento, por lo tanto, esta es un factor relevante en el

desempefio de los trabajadores (Hampton, 2000)

Por medio del cuestionario y el anélisis correlacional de la motivacion y la influencia
en el desempefio de los trabajadores, en una muestra especifica de 18 trabajadores de la
empresa prestadora de servicio de aseo del municipio de Bello, se pudo establecer la relacién
de los factores motivacionales y su incidencia en el rendimiento de los participantes de la

investigacion.

Por otro lado, la investigacion se realiza a través de un método que permite medir las
variables de estudio, que busca lograr esclarecer el tipo de variables que ayudan a motivar a
los empleados y tener un mejor desempefio en la organizacion. También, se cuenta con
valiosos antecedentes que ayudan a mejorar los resultados, y estan alineados con la
satisfaccion laboral de los trabajadores. Finalmente, los resultados de esta investigacion son
importantes para la organizacion, pues le permite saber si la motivacion laboral y el
desempefio que se presenta en cada uno de ellos son adecuados para el logro de los objetivos

de la organizacion.

3. Marco tedrico

En el presente apartado se presentan los conceptos y postulados teoricos relacionados

estrechamente con el proposito de la investigacion y que enmarcan la ruta a seguir, se
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abordara el concepto de area administrativa, haciendo énfasis en las dos grandes categorias
referidas al desempefio laboral y la motivacion laboral, las cuales seran abordadas de la mano
de diferentes autores que han centrado su atencién en dilucidar las teorias y conceptos
asociados sobre el desempefio laboral y los diferentes modelos de evaluacion, asi como el
concepto de la motivacion enmarcada en el contexto laboral, reconociendo su evolucién a

través de un marco historico.

3.1 Area administrativa

Como concepto inicial que abre este apartado se presenta la definicion tedrica del area
administrativa, que aborda la caracteristica principal de la muestra del presente ejercicio
investigativo, como primera aproximacion, se tiene que la administracion es concebida como
el eje central de una empresa por consiguiente desde el area administrativa se gestiona todas

las areas que coordinan las funciones y recursos de la empresa (Montalvan, 1999).

Desde esta perspectiva la administracion en cualquier organizacion es el punto
neuralgico, pues cumple las funciones méas importantes, una de estas es preservar el orden y
la organizacion, lo cual de manera general busca la asertividad del sistema de recursos de la
empresa, lo que en otras palabras se basa en la gestion y manejo de las personas, los recursos
(técnicos, financieros, econdmicos, etc.), lo que significa que para que una empresa rindan

optimamente el pilar es la buena administracion de la misma (Montalvan, 1999).

De manera general este concepto se reconoce del principio de division del trabajo, el
cual indica que todas las actividades se pueden agrupar y dividir para obtener resultados

finales, lo que en la empresa moderna impera en el modelo de administracion (Florez, 2009)
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Por lo tanto, desde la administracion el liderazgo es uno de los conceptos principales,
si este se proyecta de buena manera sobre la contabilidad, la mercadotecnia, la seleccion de
personal, y demas conceptos relacionados con las finanzas, dependiendo del tamafio de la
empresa. es un concepto ineludible (Montalvan, 1999); por lo que se reconoce que, las
normas de la administracion moderna en la parte operacional se basan en una agrupacion de
principios universales que hacen mas fécil el trabajo y de esta manera se obtiene un beneficio

para los consumidores de bienes elaborados (Flérez, 2009).

3.2 Desempefio laboral

Al ser ambicion de la presente investigacion reconocer y relacionar el desempefio laboral
contextualizado en la motivacion para el trabajo, se hace necesario, dedicar delicada atencién
a una de las grandes categorias del estudio, el desempefio laboral, el cual es entendido en un
primer momento como los hechos o conductas que se logran observar en los colaboradores,
las cuales son importantes a la hora de cumplir los objetivos y se pueden medir teniendo en
cuenta las competencias de cada persona y la manera como esta contribuye a la organizacion

(Pérez, 2009).

De lo anterior se rescata como este concepto es entendido como un compendio de
caracteristicas que permiten reconocer en el empleado un nivel de contribucion e idoneidad
con las exigencias y necesidades de la empresa en la cual se suscribe, por lo cual se reconoce
la importancia que cobra para cualquier empresa el medir e intervenir dichas competencias, lo
cual se hace gracias a la Administracion del desempefio, la cual es el proceso por el cual la
compafiia asegura que el empleado esté alineado con la organizacion y sus metas, situacion
que se puede valorar a través de métodos, los cuales pueden servir para la gestion de practicas
y procedimientos que contribuyan a gestionar y distribuir las capacidades laborales (Pérez,

2009).
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Figura 1. Ciclo dindmico de la administracion basica para la implementacion de un cambio.
Fuente: Stoner J. Wankel C. Administracion. Prentice-Hall. México, 1990. p. 4. Citado

(Pérez, 2009 pl)
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De esta forma la cuspide del ciclo de la gestion del desempefio, que de cierta forma se

puede reconocer como su inicio, es el de la conceptualizacion, la cual es el ciclo en el que la
organizacion logra identificar el rendimiento que se pretende llegar, por este motivo, la
empresa crea un modelo de desempefio junto con las competencias que van dirigidas al
empleado. Desde esta perspectiva, la empresa configura un ideal de desempefio y de
competencias dirigidas hacia el empleado, para abocarse a la segunda fase 0 momento
entendido como “Desarrollo”, el cual es la fase en la que se examina el rendimiento actual en

funcidn de los niveles deseados por la empresa (Pérez, 2009).

Por lo cual se aterriza el ideal, al contexto real del empleado, para generar acciones en
funcion de observar e intervenir el desempeio laboral a través de la “implementacion en la
forma tradicional se realizaba mediante mecanismos informales de monitoreo del desempefio

actual, seguido de sesiones de entrenamiento, revisiones periddicas del desempefio, entre
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otras; sin permitir al empleado tomar control de su propio desarrollo del desempefio” (Pérez,

2009, p.1).

Se evidencia de esta manera que deben existir una serie de acciones con el fin de
evidenciar y seguir el comportamiento del desempefio del empleado, desde €l se gestiona su
productividad y se le evalda como empleado, de igual manera es fundamental a lo largo del
proceso Yy posterior a la evaluacion, saber qué aspectos debe mejorar el empleado para
aumentar su desemperio, lo cual se traduce en un mayor desempefio de la organizacion en

general (Pérez, 2009).

Partiendo de esta fase, es importante exponer inicialmente que al terminar, la
evaluacion de desempefio, en tanto, desde el ciclo de la gestion del desempefio (figura 1) se
debe de presentar desde el inicio, hasta el final de la gestion del desempefio, como es el caso
de la ultima etapa de este ciclo “Evaluacion”, esta etapa hace referencia que hace referencias
a ciertas medidas que se pueden monitorear como indicadores especificos de desempefio en
todas las competencias de la organizacién, lo cual determina como estan respondiendo a los
objetivos generales; en este sentido, este ciclo, aunque a primera vista parece cerrado y con
un inicio y “final” bien definidos, requiere de una vuelta sobre si mismo periédicamente con
el fin de generar mejores contextualizaciones sobre el desempefio laboral, tejiendo un puente
comunicacional entre las exigencias de la empresa y las capacidades de los empleados

(Pérez, 2009).

3.3 Evaluacion del desempefio laboral

Por lo que con el recorrido, hasta aqui trasegado, se ha logrado reconocer la concepcion de lo
que es el desemperio laboral y el como este es requerido y esperado por los directivos hacia
sus empleados, desde donde debe partir una adecuada gestion de la misma, para sacar el

mayor provecho del potencial humano por lo que a partir de la actual categoria, se brinda
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especial consideracion a la etapa de evaluacion perteneciente a las etapas del ciclo de gestion

del desempefio ya expuesta con anterioridad.

De igual forma reconociendo la importancia de una adecuada evaluacion de
desempefio para la intervencion de la conducta organizacional, asi como ser planteada como
una de las actividades metodoldgicas del ejercicio investigativo, continuacién se elaboran una
serie de conceptualizacion de lo que se entiende por evaluacion de desempefio laboral, de la
voz de varios autores con el fin de explorar y expandir la comprension sobre este, iniciando
se tiene que Segun Werther y Davis, (2000) indica que la evaluacion del desempefio
“constituye una funcién esencial que de una u otra manera suele efectuarse en toda

organizacion moderna” (Citado en, Montejo, 2009, p. 2).

Asi mismo es entendida segun Chiavenato, el cual indica que “la evaluacion del
desempefio es una apreciacion sistematica del desempefio de cada persona en el cargo o del
potencial de desarrollo futuro” (citado en Pérez, 2009, p.2), por definicién segiin Gibson. “La
evaluacion del desempefio es un proceso sistematico mediante el cual se evalla el desempefio
del empleado y su potencial de desarrollo de cara al futuro” (Gan, 1996, p.16, citado en
Pérez, 2009, p. 2) y por ultima definicion se tiene segliin Bajini. que “la evaluacion del
desempefio es el proceso por el cual se estima el rendimiento global del empleado” (Gan,

1996, p, 16, citado en Pérez, 2009. p. 2)

Gracias al compendio anterior de autores y sus definiciones, cada una de ellas con
perspectivas nuevas y matices que profundizan la concepcion de lo que es el desempefio
laboral y su papel en la gestion organizacional, siendo una herramienta que permite entre
otras cosas diagnosticar el nivel de rendimiento de forma multimodal y global de un

empleado, asi como el de reconocer el potencial a futuro.

27



En este sentido, la evaluacion de desempefio, se puede definir “como un
procedimiento estructural y sistematico para medir, evaluar e influir sobre los atributos,
comportamientos y resultados relacionados con el trabajo, asi como el grado de ausentismo,
con el fin de descubrir en qué medida es productivo el empleado” (Amords, s.f, p. 171, citado

en Pérez, 2009, p.2).

En este sentido, la evaluacion del desempefio no es solo una técnica de diagnostico
sino también una estrategia de intervencion que diagnostica los niveles futuros del
rendimiento en el momento, de igual forma para que una empresa pueda mejorar sus niveles
de implementar nuevas politicas que permitan determinar las necesidades existentes, para
gestionar y detectar los puntos de mejorar de puesto, la ubicacion y los ascensos, las
capacitaciones y los cargos, todo esto contribuye a mejorar el desempefio de la organizacion

empresarial (Pérez, 2009).

Es de esta forma que se evidencia que la evaluacién del desempefio, va mucho més
alla de sélo medir el rendimiento o generar una etiqueta sobre el empleado que trabaja o no
trabaja, rinde o no rinde, ya que como lo indica Chiavenato (1988), en tanto para la
evaluacion del desempefio el objetivo principal es atender a las necesidades, no solo juzgar de

una manera superficial, del jefe al empleado, la conducta funcional del mismo (Pérez, 2009).

En este sentido, no se trata de un juicio lineal y jerarquico de un jefe a su empleado,
sino que esta evaluacion, también conlleva beneficios al empleado, en los términos de que la
evaluacion se otorga al empleado la oportunidad de realizar una autoevaluacion y autocritica
permitiéndole tener un desarrollo y control de si mismo (Pérez, 2009), puesto que “si se debe
cambiar el desempefio, el mayor interesado, el evaluado, debe no solamente tener
conocimientos del cambio planeado, sino también por qué y como debera hacerse si es que

debe hacerse” (idem, citado en Pérez, 2009, p.2) ya que es gracias a la evaluacion del
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desempefio, que se reconocen los aspectos de comportamiento y desempefio que la empresa

prioriza en sus funcionarios.

A modo de conclusidn, dicha estrategia, se convierte en una herramienta fundamental
e importante para las empresas, debido a que permite identificar los niveles de los
colaboradores, también genera cambios en las areas que se logro evidenciar la necesidad de

mejora (Pérez, 2009)

3.3.1. Métodos de evaluacion del desempefio.

En este apartado se presentaran, las diferentes disquisiciones que se han presentado alrededor
de la evaluacion del desempefio, explorando de la mano de diferentes autores, los diferentes
tipos de modelos que se han venido desarrollando, asi como el gran abanico de métodos de
evaluacion que existen, reconociendo sus principales caracteristicas, beneficios y puntos de

mejora.

Para dar inicio a los diferentes métodos de evaluacién, se hace preciso reconocer, que,
de forma general, el objetivo de cualquier evaluacion de desempefio es el de “proporcionar
una descripcion exacta y confiable de la manera en que el empleado lleva a cabo su puesto. A
fin de lograr este objetivo, los sistemas de evaluacion deben estar directamente relacionados

con el puesto y ser précticos y confiables” (Pérez, 2009, p.3).

En este sentido el objetivo es compartido por cada uno de los métodos de evaluacion
los cuales deben ser lo suficiente flexibles, en pro de moldear las necesidades de la
organizacion, sin desorientar los niveles de confiabilidad y practicidad, lo cual es un
beneficio intrinseco de la organizacidn que es util en un sistema estandarizado de practicas

evaluables, que compensan por igual la labor (Pérez, 2009).
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Tabla. 1

Modelos de evaluacion segun actores de evaluacion

1. Superiores: es la
evaluacion realizada por
cada jefe a sus
subordinados, en la cual el
superior es quien mejor
conoce el puesto de
trabajo del subordinado,
asi como su rendimiento.

4. Evaluacién por parte
de los subordinados: es
la que realizan los
empleados a sus jefes, ésta
puede hacer que los
superiores sean mas
conscientes de su efecto
sobre los subordinados.

2. Autoevaluacion:

la cual es la evaluacion en la
que el empleado hace un estudio
de su desempefio en la
organizacion.

Los empleados que participan
en este proceso de evaluacion,
puede que tengan una mayor
dedicacion y se comprometan
mas con los objetivos.

5. Evaluacién por parte de los
clientes: es la evaluacién que
realizan los clientes al titular del
puesto. Resulta adecuada en
diversos contextos.

3. Evaluacion por parte de los
iguales: este tipo de
evaluacion, es la que se realiza
entre personas del mismo nivel
0 cargo, suele ser un predictor
atil del rendimiento

6. Evaluacion 360°:

compendia todos los anteriores
y si bien su administracion es
complicada, no obstante, es de
gran utilidad su conexién con la
filosofia de la gestion de la
calidad total y el mayor nivel de
satisfaccion de los evaluados.

Nota: Recuperado de Pérez, A. (2009). Evaluacion del Desempefio Laboral. Evaluacion Del
Desempefio Laboral, 1-6. https://repositoriodigital.ipn.mx/bitstream/123456789/5384/2/50-

51-2. (p.3)

Como se ve expresado en la anterior tabla, la evaluacion de desempefio, puede

presentarse o desarrollarse, a través de varios actores, cada uno de estos modelos, trae

consigo una serie de beneficios y caracteristicas especificas, que permiten reconocer desde

distintas perspectivas el desempefio de una persona o un grupo, para diagnosticar, predecirlo,

o corregirlo, de igual forma estos modelos no son auto excluyentes entre si, por lo que al

combinarse se pueden llegar a nuevos alcances de comprension sobre el desempefio laboral.

A continuacion, se expresan varios ejemplos de métodos de evaluacion, desde los

cuales se relacionan los anteriores modelos, contextualizados a condiciones especificas y

amplificados en sus caracteristicas.
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Tabla. 2

Método de evaluacion

Meétodo de la escala
gréafica de
calificaciones

Es una de la técnicas
mas simples y
populares para

evaluar el desempefio,

donde se enumeran
las caracteristicas
(como la calidad y la
confiabilidad) y un
rango de valores para
el desemperio (desde
insuficiente hasta

sobresaliente) de cada

una de las
caracteristicas

Meétodo de
clasificacion
alterna:
Consiste en
ordenar a los
empleados
desde el mejor
hasta el peor, en
cuanto a una
caracteristica
particular,
eligiendo al més
alto y después
al mas bajo,
hasta
clasificarlos a
todos.

Metodo de la
comparacion por pares:
sirve para aumentar la
exactitud del método de
calificacion alterna. Se
toma cada una de las
caracteristicas (cantidad de
trabajo, calidad de trabajo,
etc.) y comparamos cada
uno de los subordinados
con cada uno de los demas
para poder compararlos.
Para este método se realiza
una gréfica con todos los
pares posibles que se
generen con el determinado
numero de empleados que
evaluard y de cada una de
las caracteristicas.

Meétodos de los
incidentes criticos:
Este método se basa en
el hecho de que en el
comportamiento
humano existen ciertas
caracteristicas
fundamentales capaces
de llevar a resultados
positivos (éxito) o
negativos (fracaso). Es
una técnica sistematica
por medio de la cual
cada superior
inmediato investiga,
observay

registra los hechos,
positivos 0 negativos,
mas destacados del
desempefio de cada
subordinado en sus
tareas.

El método de la
distribucion
forzada:

Se colocan
porcentajes
predeterminados de
empleados en varias
categorias de
desempefio. El
proposito es lograr
una mayor
diferenciacion entre
los empleados de tal
manera que los
empleados
sobresalientes puedan
ser identificados.

Las formas
narrativas:
Algunos
administradores
usan formas
narrativas para
evaluar al
personal; tales
como el plan
para mejorar el
desempefio que
usa una
compafiia
multinacional
para evaluar el
avance y el
desarrollo de
sus empleados
exentos.

Escalas de estimacion
ancladas: Una escala de
estimacion anclada a
conductas (behaviorally
anchored rating scale;
BARS) combina narracion
de incidentes criticos y las
estimaciones cuantificadas
(como las escalas graficas
de estimacion) anclando
una escala cuantificada con
ejemplos conductuales
especificos de desempefio
bueno y deficiente. Sus
defensores sostienen que
produce evaluaciones mas
justas

Nota: Recuperado de Pérez, A. (2009). Evaluacion del Desemperfio Laboral. Evaluacion Del
Desemperio Laboral, 1-6. https://repositoriodigital.ipn.mx/bitstream/123456789/5384/2/50-
51-2. (p.5)
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Desde el primer método, referido a la escala grafica de calificaciones, se reza el
menos, es mas, se presenta de forma simple y préctica en cuanto a sus categorias y forma de
evaluar, desde este método “el supervisor califica a cada uno de los subordinados sefialando
con una marca o circulo la calificacion que describe su mejor desempefio en cada
caracteristica y después se suman los valores asignados a las caracteristicas para obtener un
total.” (Pérez, 2009, p.3).

En cuanto al segundo método, definido como de clasificacion alterna,
metodologicamente consiste en realizar un listado de cada uno de los subordinados que se
calificaran, eliminando los nombres de aquellos que no se conoce lo suficiente como para
poder clasificarlos por orden; a continuacion, se indica cual es el empleado que ocuparia el
lugar mas alto en la caracteristica que se esta midiendo, asi como cuél estaria en el tltimo
lugar (Pérez, 2009, p.4).

De igual forma “se selecciona el que iria después del mas alto y del mas bajo
alternando entre ambos hasta que hayan quedado ordenados todos los empleados (Pérez,
2009, p. 4) por lo que este método de medir y organizar jerarquicamente el desempefio
laboral de los empleados, conlleva claros beneficios en cuanto organizacion y seguimiento
del potencial humano, asi como puede promover la sana competencia generando modelos a
seguir entre los empleados.

En el tercer método referido a la comparacion por pares, su nombre habla por si solo,
de lo que consiste, donde se les indica a los empleados calificar “para cada caracteristica (con
uno o un -) cual de los empleados del par es mejor. Después sumaria el nimero de veces que
este empleado ha obtenido una calificacion mejor” (Péerez, 2009, p. 4) por lo que se ve este
método convoca a la participacion entre los empleados, y favorece el reconocimiento del

desempefio propio trabajo y el de los pares, asi como una motivacion para mejorar.
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En el cuarto método expuesto en la tabla, se expresan los métodos de los incidentes
criticos, el cual puede dividirse en tres fases, en la primera de estas, se aborda la “observacion
del comportamiento de los subordinados. El superior inmediato hace seguimiento y observa
detallada y cuidadosamente el comportamiento de sus subordinados en el desempefio de sus
tareas” (Pérez, 2009, p. 4).

Después en la fase dos, luego de hacer un seguimiento minucioso de los hechos
significativos “el superior inmediato anota y registra todos los hechos realmente
significativos y destacados del comportamiento del subordinado, o sea, todos los incidentes
criticos, que podran referirse al desempefio altamente positivo (éxito) o el desempefio
altamente negativo (fracaso)” (Pérez, 2009, p .4).

La tercera fase corresponde a la investigacion de la aptitud y el comportamiento, por
lo cual en esta fase se desarrolla en intervalos regulares de tiempo, es por esto que a partir de
entrevistas entre el superior inmediato y el empleado evaluado, se evalta conjuntamente los
hechos y cambios criticos de la empresa, lo cual involucra a las partes en la medicion del
desempefio ; para esto existen formulacion que evaltan el factor de las condiciones

laborales, lo cual involucra al supervisor con el empleado (Pérez, 2009).

El siguiente método que consiste en la distribucion forzada, para ser correctamente
aplicado debe “establecer intervalos en porcentajes, donde sélo pueden entrar los
subordinados que retnan los criterios de evaluacion encuadrandose en los intervalos no
entrando ma&s personas con porcentajes diferentes a los establecidos”(Pérez, 2009, p .4), esto
se realizaron con el fin de llevar, rencor y diferencias, segun el nivel de desempefio de los
empleados, las acciones necesarias o los indicadores a intervenir.

Por penultimo método la evaluacién del desempefio referido a las formas narrativas,
consta de dos pasos fundamentales para ser aplicados, los cuales deben ser realizados por sus

supervisor, entendidos, primero que “Califique el desempeno del empleado por cada una de
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las habilidades o los factores del desempefio, como seria el caso de la planeacion”(Pérez,
2009, p. 4) esta planeacion se busca proyectar a futuro las soluciones que conjuntamente se

evidenciaron por la evaluacion del desempefio desde esta perspectiva.

En el altimo método de evaluacion del desemperio, se encuentran las escalas de
estimacion ancladas, desde las cuales se presentan ejemplos conductuales del desempefio
deseable e indeseable, permitiendo exponer a los empleados a ejemplos cotidianos, con el fin
de ponerse en situacion, y reconocer las maneras en que actuarian, para realizar una adecuada
evaluacion de este tipo, se deben tener cinco pasos importantes, el primero de estos es
“generar incidentes criticos. Se pide a personas que conocen el trabajo que sean evaluados
(empleados o supervisores que describen casos especificos (incidentes criticos) de un
desempefio eficaz o uno ineficaz” (Pérez, 2009, p. 4).

Como segundo paso se debe “Elaborar las dimensiones del desempeio. Estas
personas agrupan los incidentes en un conjunto mas limitado de dimensiones del desempefio,
(por ejemplo, 5 o0 10)” (Pérez, 2009, p .4) como tercer paso se tiene que reasignar los
incidentes. Por su parte, un grupo diferente de personas que también conocen el trabajo
reasignan los incidentes criticos originales. Se les proporciona las definiciones de los grupos
y los incidentes criticos y se les pide que asignen cada incidente al grupo que en su opinion
encajen mejor. De esta forma el incidente critico se conservara cuando un porcentaje de este
segundo grupo (por lo general entre 50% y 80%) lo hayan asignado al mismo grupo que las
personas del paso 2 (Pérez, 2009).

Por lo que poco a poco se van categorizando los incidentes, al tenerlas reagrupadas, el
siguiente paso es realizar una escala, donde el segundo grupo de personas, se encargara de
estimar la conducta descrita en el incidente, sobre la eficacia o ineficiencia con la que se
representa el desempefio en una dimensién apropiada, después de este proceso, lo usual es

que se termine con unas escalas compuestas entre siete 0 nueve puntos; como Ultimo paso
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de este método solo resta elaborar el instrumento final, usando a una subserie de incidentes
(por lo general seis o siete grupos) como ejemplos de la conducta para cada dimension.

(Pérez, 2009).

3.4 Motivacion laboral

La segunda gran categoria del apartado del marco teorico, es por supuesto el de la motivacion
laboral, ya que esta categoria se encuentra estrechamente relacionada con el propdsito de la
investigacion, pero antes de adentrarse en este concepto, se presentaran algunas
conceptualizaciones del término en solitario de motivacion, que a lo largo de la historia de la
psicologia, se ha ampliado, discutido y especificado, desde sus primeras conceptualizaciones,
se escindieron dos corrientes o posiciones al definirla, por lo que por un lado se encuentra “la
posicion de quienes definen la motivacion como una fuerza o conjunto de fuerzas y la otra de
quienes la conciben como un proceso o serie de procesos” (Herndndez, 2017, p.36) proceso

de escision que se ve reflejado en la siguiente figura.

Figura 2. Modelo Béasico de Motivacion. (Leavitt, 1988, p. 9) citado en (Hernandez, 2017, p
36).

LA PERSONA
) Necesidad
Estimulo (desen) Ohiel
, jetvo
(causy) — Tenston S
Inconformidad

Comportamiento

Desde estas dos corrientes, y con el esfuerzo conjunto de diferentes autores y sus
teorias, se fue dilucidando el concepto de la motivacidn, como es el caso de Young (1961)
uno de los primeros tedricos en anexarse a lo que posteriormente se reconocié como la

psicologia de la motivacion, la cual estudia las condiciones de la conducta de los organismos
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s es entendida, esto se comprende porque al entender el comportamiento de los organismos
se puede prever que si este estd guiada a la accion y orientado a la meta, permanecera el

progreso y por ende los patrones de conducta (Hernandez, 2017)

No obstante, en la conceptualizacién de la motivacion, se anexa luego de la anterior
convencion una diversidad de autores que hablaron al respecto y los cuales fueron anexando
definiciones al concepto de motivacion que hoy en dia tiene una diversidad de matices que lo
hacen un concepto multifacético, no obstante, la definicion del mismo como impulso del

sujeto hacia un objetivo, es la unidad de todos los puntos de vista (Hernandez, 2017).

Es por esto que la motivacion tiene un modelo dinamico para su interpretacion, el cual
es holistico pues relaciona diversas corrientes, las consolida y las moldea su
conceptualizacién, la cual en su generalidad expresa la influencia que tiene el medio y la
persona de orientar e inicia una conducta determinada que se puede ver influenciada por
aspectos externos o internos y que genera cambios actitudinales que interviene en las
capacidades del desempefio fisico y mental, es por esto que la activacién, el vigor y la
persistencia 'y direccionalidad de conducta son tres conceptos esenciales pues expresan 10s

tres momentos de la motivacion laboral (Hernandez, 2017).

3.4.1 Preferencia, persistencia y vigor.

El primero de estos criterios es la preferencia, la cual es entendida como “la bdsqueda o
interés para obtener un resultado deseado, asi se entiende que un resultado deseado puede ser
tanto y logro de un refuerzo o retribucion conveniente para la persona como la evitacion de
un efecto inconveniente igualmente deseado” (Hernandez, 2017, p.40), en este sentido se
debe concebir la persistencia como la ejecucién orientada a un resultado, lo cual incluye el
grado de resistencia para lograrla y la intensidad de su comportamiento de cambio; y como

tercer y ultimo criterio se tiene al vigor, el cual es definido por Beck & et al. (1979) “como la
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intensidad, fuerza o energia que caracteriza a la accién; por ejemplo, una persona puede
persistir en un comportamiento que realiza con antipatia o insistir en €l con energia,

comprometiendo una cierta cantidad de esfuerzo” (citados en Hernandez, 2017, p. 40).

Desde estas concepciones se reconoce que estos criterios brindan caracteristicas
especiales al concepto de motivacion, de una forma holistica, que busca integrar todos los
elementos intrinsecos e extrinsecos sobre la evaluacion, efectividad, direccion e intensidad
del comportamiento de un individuo, grupo o sistema hacia la autodeterminacion por
motivacion (Martin y Jiménez, P. 32, 2003, citados en Hernandez, 2017, p .37). Por lo que
como se logra ver la motivacion, es un concepto profundo que es innato en el ser humano y
que le permite relacionarse con el ambiente, para explorarlo y sacar lo mejor de él, para
satisfacer igualmente sus necesidades y realizarse en el entorno a través de diferentes

acciones e interacciones.

3.4.2 Recorrido historico de la motivacion.

A continuacion, se expresa un recorrido histérico de la conceptualizacion de la motivacion,
con el fin de reconocer la evolucidon y desarrollo de los alcances en la investigacién de este
concepto, en las voces y esfuerzos de diferentes autores, que aportaron a la dilucidacién del

término.
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Tabla 3
Principales teorias de la motivacion

Autor y nombre de la teoria Explicacién

El psicologo conductista Clark Hull propuso que la
motivacion es “la relacion multiplicativa entre la
fuerza el habito (H) y la pulsion (P) determina el
grado de Potencial Excitatorio (PE) o motivacion

requerida para producir un comportamiento, la
formula que lo representa es: PE=H*P” (Hernandez,
Teorfa de la Pulsion de Hull (1943). 2017, p.41); lo anterior, teniendo en cu_enta el campo
laboral, se puede presentar en el sentido de que el
empleado tiene un mejor desempefio cuando recibe un
mejor salario (Hernandez, 2017).En cuando a la
concepcion de la motivacion, esta se vio actualizada
por la contribucion de Spence (1956) “quien agregd a
la férmula de Hull, la variable Incentivo (K), como la
cantidad, calidad y duracion del refuerzo, como el
valor o significado del refuerzo para el individuo.
Esté aporte modifico la formula asi, PE=EH*P*K”
(Hernandez, 2017, p. 41- 42)..

Edward Tolman, psicologo conductista, expresa que
la motivacion se puede evaluar desde “la formula
TA=f (EP, E, VI) TA, la cual significa tendencia a la
accion, término equivalente al de Potencial
Excitatorio de Hull (1943 b.), asi mismo EP
representa la idea de Estimulacion de la Pulsion,
concepto equivalente al de pulsién en la teoria de
Hull. sin embargo, se separa de este al sostener que la
pulsion no es el proceso de activacion general, sino
que éste esta asociado a estimulos particulares que
estimulan la pulsion en grados y modos diferentes,
donde E, representa el concepto de expectativay VI el
de la valencia del incentivo ... de igual forma
reconoce que la estimulacion de la pulsion es una
condicion necesaria para que se produzca el
comportamiento, referido a la acciéon” (Hernandez,
2017, p.43).

Teoria de la Valencia y el Incentivo
(Tolman, 1955).

Se percibe al hombre como un sujeto que manifiesta
sus necesidades a través de la vida, se entiende que
cuando el hombre satisface sus necesidades, otras mas

38



sobresalientes son predominantes en el
Maslow y su jerarquia de las comportamiento, porq_ue el hombre esta en_un
necesidades humanas. constante deseo de satisfacer nuevas necesidades, por
esta razon, la motivacion predomina los estimulos
internos y siempre trae una serie de aspiraciones y
deseos (Hernandez,2017).

Desde este modelo, elaborado por autores como
Herzberg, (1966) y Mausner y Snyderman (2011)
quienes afirmaron “que los factores que generan
insatisfaccion en los empleados son de origen
La Teoria de la Motivacion- diferente de los factores que producen la satisfaccion
Higiene (Herzberg, 1966). ... puesto que realmente, lo que existe es un doble
sistema de necesidades: por un lado esta la necesidad
de evitar el dolor o las situaciones desagradables y
por la otra via, se encuentra la necesidad de crecer
emocional e intelectualmente, por lo que al ser
cualitativamente distintos, cada tipo de necesidad, en
el mundo del trabajo, requiere de incentivos
diferentes... ya que desde esta perspectiva se logran
concebir con ello el hecho de que el concepto de
trabajo representa una serie de eventos y
circunstancias diferentes que tienen en comun la
propiedad de ser condiciones externas al individuo,
mientras que los hechos asociados a la tarea capaces
de reforzar y de estimular el desempefio, se reconocen
como factores internos” (Hernandez, 2017, p. 49-50).

Segun esta teoria “las organizaciones tienen el deber
de promover un empleo donde se genere estabilidad y
seguridad laboral, teniendo en cuenta las funciones
que desempefian los directivos a la hora de guiar a los
empleados o el capital humano... aunado al anterior
planteamiento, el autor presenta 3 proposiciones en
sus teorias X y Y, respectivamente, contextualizados
a la motivacion laboral, el primero de estos
elementos, consiste en que la direccion es responsable
de la organizacion de los elementos de la actividad
productiva: dinero, materiales, equipos y personal con
interés econdmicos ... mientras que desde la
perspectiva de los empleados, la motivacion consiste
en ... un proceso de dirigir sus esfuerzos, motivarlos,
controlar sus acciones y modificar sus conductas para

Teoria de McGregor (1960).
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Teoria de Taylor (1970).

Teoria de la expectativa de Vroom
(1960) y Lawler (1973).

que se ajusten a las necesidades de la empresa ... Sin
una intervencion activa por parte de la direccion, las
personas actuarian pasivamente, incluso se resistiran,
a las necesidades de la empresa. Por tanto, deben ser
persuadidas, recompensadas, castigadas, controladas
dentro de sus actividades, ya que estas deben ser
dirigidas.” (Hernandez, 2017, p. 50-53).

Este autor es reconocido por fijar reglar que permiten
incrementar el rendimiento de las herramientas y
maquinas, de esta manera los experimentos llevados a
cabo, llevan a conclusiones que incentivan a tener una
organizacion que se base en la motivacion y pueda
incrementar la productividad, esto se da a través de
recompensas econémicas, también es importante
realizar una contratacion adecuada de empleados
habiles para mejorar el desempefio y competitividad
de la empresa (Hernandez, 2017).

Esta teoria de la motivacion fue “Llamada también
Teoria VIE, para hacer referencia a los tres elementos
fundamentales de su formulacion: Valencia-
Instrumentalidad- Expectativa, él cual es un esquema
explicativo del proceso motivacional ... desde donde
las personas o empleados se plantean inicialmente una
“expectativa”, referidas a metas o niveles deseados de
ejecucion o desempefio, para alcanzar tales niveles de
desempefio las personas dedican en la accion cierta
cantidad de esfuerzo, siempre que cuenten al menos
subjetivamente con la capacidad para lograrlo de
igual forma buscan lograr el tipo o nivel de
desempefio que les permita, como consecuencia
obtener algun resultado favorable o deseado ... la
instrumentalidad del desempefio ... -y por ultimo
elemento expresan, el concepto de la Valencia el cual
es la cantidad de esfuerzo que destine la persona a la
obtencion de un resultado deseado depende, entre
otros factores, del valor o importancia que tal
resultado presenta para el individuo” (Hernandez,
2017, p. 57-58).
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Teoria de la Equidad de Adams
(1963).

Esta teoria, consiste en expresar el como “una persona
0 empleado, compara lo que aporta al trabajo (edad,
educacion, experiencia esfuerzo, etc.) con lo que se
obtiene de él en retribucion (conocimiento,
reconocimiento, salario, etc. [por lo que] su
motivacion, va mas lejos, pues procede luego a
comparar su balance contribucion — retribucion con la
contribucion - retribucion de otro significativo ...
generando un paralelo con el otro empleado, que
puede “ser alguien con la misma antigiiedad o sexo,
con los mismos riesgos o con cualquiera otra
condicién comun. Como resultado de esta
comparacion entre si y el otro, surgen los
sentimientos de equidad e inequidad en relacion con
la retribucion ... [de este ejercicio de autoevaluacion
y evaluacién dirigida hacia un par, si llega a suceder
que la] relacién contribucion (C) — retribucion (R) de
la persona, comparada con la relacion C- R del otro es
igual a cero, es decir no existe diferencia, se deriva
una percepcion y por consiguiente un sentimiento de
equidad hacia la retribucion [sin embargo, si se
Ilegase a reconocer el caso contrario, desde esta teoria
se expresa que se podrian llegar a presentar dos tipos
de inequidad, la primera consistira en] la su
compensacion al hecho de que la persona obtenga una
retribucion inferior a la del otro de comparacién,
cuando ambos hacen una contribucion equivalente y
la segunda haria referencia a la sobrecompensacion al
hecho de que la persona obtenga una retribucion
mayor a la del otro de comparacion, cuando los dos
hacen una contribucion equivalente; asi la percepcion
de inequidad activa estimula el comportamiento
dirigido a reducirla (Hernandez, 2017, p. 58-59).

Desde esta teoria se plantea que “entre las varias
necesidades humanas existen tres categorias que se
refieren a la vida social del hombre [y desde donde al
ubicarse en estas se] es capaz de explicar un vasto
sector del comportamiento social de las personas; las
tres necesidades sociales bésicas son, la necesidad de
logro, la necesidad de poder y la necesidad de
afiliacién ... En cuanto a la primera de estas
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categorias Atkinson (1964) propuso una distincion
Teorfa de las necesidades de entre la tendencia del éxito (TE) y la tendencia a
Atkinson (1964) evitar el fracaso (TEF). donde la TE es una funcion
de la motivacién al éxito (ME) o necesidad de logro,
asi como la probabilidad de éxito (PE) y el valor
incentivo de éxito (VI)” Hernandez, 2017, p, 59)

Nota: Elaborado a partir de Hernandez, C. (2017). Factores motivacionales asociados a la
motivacion laboral y satisfaccion en profesionales de la escuela de postgrados pac — muestra
as. Comando. Bogota. Colombia. Factores Motivacionales Asociados a La Motivacion
Laboral y Satisfaccion En Profesionales de La Escuela de Postgrados Faca — Muestra as.
Comando. Bogota. Colombia.

3.4.2.1 Teoria Macclelland.

Por su parte, la teoria Macclelland de también llamada la Teoria de las motivaciones al logro,
desde la cual “McClelland (1968) Se basé en investigar el porqué, las personas con alto
motivo de logro creen en si mismas y no dudan en exponerse a situaciones de resultado
incierto, pues confian en salir adelante de ellas” (citado en Hernandez, 2017, p.54), propone
que:

Tabla. 4

Tipos de motivacion desde Mcclelland

Tipos de motivacion Caracteristicas en las personas

Logro: como un impulso de sobresalir, de Estas personas o empleados tienen una gran
tener éxito, que lleva a los individuos a necesidad de desarrollar actividades, pero
imponerse a ellos mismos unas metas muy poca de afiliarse con otras personas.
elevadas que alcanzar. Las personas movidas por este motivo

tienen deseo de la excelencia, apuestan por
el trabajo bien realizado, aceptan
responsabilidades y necesitan feedback o
retroalimentacion constante sobre su
actuacion.
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2. Poder: Como la necesidad de influir y A las personas motivadas por este motivo

controlar a otras personas y grupos, y les gusta que se las considere importantes, y

obtener reconocimiento por parte de ellas. desean adquirir progresivamente prestigio y
estatus. Regularmente luchan por que
prevalezcan sus ideas y suelen tener una
mentalidad de politicos con “seguidores”

3. Afiliacion: Como el deseo de tener les gusta ser habitualmente populares, el

relaciones interpersonales amistosas y contacto con los demas, no se sienten

cercanas para pertenecer a un grupo. coémodos con el trabajo individual y le
agrada trabajar en grupo y ayudar a otra
gente.

Nota: Elaboracion propia a partir de Hernandez, C. (2017). Factores motivacionales
asociados a la motivacion laboral y satisfaccion en profesionales de la escuela de postgrados
pac — muestra as. Comando. Bogota. Colombia. Factores Motivacionales Asociados a La
Motivacion Laboral y Satisfaccion En Profesionales de La Escuela de Postgrados Faca —
Muestra as. Comando. Bogota. Colombia, 1-90.

3.4.2.2 Factores de la motivacion laboral Cmte.

Como ultimo autor a exponer, se presenta a (Toro,1992), de quien se recoge su instrumento
de evaluacion de motivacion laboral, como instrumento de recoleccion de informacion en el
apartado de metodologia, el autor se centrd en responder e investigar el porqué de la
motivacion laboral en cinco factores externos, que influyen los comportamientos dirigidos a
reforzar o incentivar la motivacion en el trabajo y que se convierten o0 no en reconocimientos
dados por parte de los representantes de los lideres de la organizacién hacia la persona
(Hernandez, 2017). Con el fin de reconocer las caracteristicas especificas de cada factor, se

presenta a continuacién una tabla, de construccion propia.
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Tabla. 5

Factores de la motivacion laboral

Factor 1, Grupo de trabajo:

Factor 2, Contenido de trabajo:

Factor 3, Salario:

Factor 4, Promocion:

Factor 5, Medios para obtener las
retribuciones deseadas en el
trabajo son:

Condiciones sociales del trabajo que proveen al
empleado posibilidades de estar en contacto con otros,
participar en acciones colectivas, compartir y
aprender con los demas.

Condiciones intrinsecas del trabajo que pueden
proporcionar a quien lo ejecuta varios grados de
autonomia, variedad, informacion sobre su
contribucion a un proceso o producto.

Condiciones de retribucion econdmica asociadas al
desempefio en un puesto de trabajo, segun el grado de
la compensacion puede generarle a la persona
prestigio, seguridad para él y su familia.

Perspectiva del empleado que tiene la posibilidad de
ascender jerarquicamente en un puesto de trabajo,
dandole proyecciones de progreso, prestigio y mayor
responsabilidad dentro de la organizacion.

- Dedicacion a la tarea: comportamientos
caracterizados por la dedicacion de tiempo, esfuerzo e
iniciativa al trabajo, por el deseo de mostrar en €l
responsabilidad y calidad.

- Aceptacion de autoridad: comportamientos en
donde se demuestran acato, reconocimiento, y
aceptacion, tanto de las personas investidas de
autoridad en la organizacion como de las decisiones y
actuacion de tales personas.

- Aceptacién de normas y valores: comportamientos
que hacen realidad creencias, valores, normas
relevantes para el funcionamiento y la permanencia
de la organizacion.

- Requisicion: comportamientos que buscan obtener
retribuciones deseadas, influenciando directamente a
quien pueda concederlas, mediante persuasion,
confrontacion o solicitud personal y directa.

- Expectacion: comportamientos que demuestran
expectativa, confianza y pasividad ante los designios
de la empresa o las determinaciones de la autoridad.

Nota: Construccion propia a partir de Toro, (1992 b citado en Hernandez, 2017, p. 35-40)

44



Por lo que cada uno de estos factores, configura la motivacion laboral del empleado,
atravesando diferentes dimensiones y condiciones del trabajo que este desempefia, asi como

condiciones internas y externas, tanto del individuo, como del ambito laboral.

4. Marco conceptual

4.1 Cuestionario de motivacion para el trabajo

El constructo tedrico de este cuestionario fue creado por Toro. F, 1992, a continuacion, de
acuerdo al material asignado por la Universidad Minuto de Dios, se exponen las definiciones

de los conceptos evaluados:

1. Condiciones motivacionales internas

Describen condiciones personales internas de caracter cognitivo y afectivo, que permiten al
individuo derivar sentimientos de agrado o desagrado de su experiencia con personas o con

eventos externos especificos.

Logro (LOG): Se manifiesta a través del comportamiento caracterizado por la intencion de
inventar, hacer o crear algo excepcional, de obtener un cierto nivel de excelencia, de

aventajar a otros, por la basqueda de metas o resultados.

Poder (POD): Se manifiesta a través de deseos o0 acciones que buscan ejercer dominio,
control o influencia, no sélo sobre personas o grupos, sino también sobre los medios que
permitan adquirir o mantener el control, tales como las posiciones de mando, la influencia en

los medios de comunicacion, la accion sobre los incentivos o recompensas.
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Afiliacion (AFI): Se manifiesta por la expresion de intenciones o la ejecucion de
comportamientos orientados a obtener y conservar relaciones afectivas satisfactorias con

otras personas, donde la calidez de la relacion juega un papel muy importante.

Autorrealizacion(A-R): Se manifiesta por la expresion de deseos o la realizacion de
actividades que permitan la utilizacion en el trabajo de las habilidades y conocimientos

personales y la mejora de tales capacidades y conocimientos.

Reconocimiento (REC): Se manifiesta a través de la expresion de deseos o la realizacién
de actividades orientadas a obtener de los demas atencion, aceptacion o admiracion por lo

que la persona es, hace, sabe 0 que es capaz de hacer.

2.Medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo.

Las personas pueden diferir en cuanto a los medios que prefieren emplear para obtener

retribuciones deseadas en el trabajo.

Dedicacion a la tarea (DT): Incluye modos de comportamiento caracterizados ya sea
por la dedicacidn de tiempo, esfuerzo e iniciativa al trabajo, por el deseo de mostrar
en él responsabilidad y calidad o bien por derivar algin beneficio primario del hecho

mismo de la ejecucion del trabajo.

Aceptacion de la autoridad (AA): Modos de comportamiento que manifiestan acato,
reconocimiento y aceptacion, tanto de las personas investidas de autoridad en la

organizacion como de las decisiones y actuaciones de tales personas.

Requisicion (REQ): Modos de comportamiento que buscan obtener retribuciones
deseadas, influenciando directamente a quien puede concederlas, mediante

persuasion, confrontacion o solicitud personal y directa.
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Expectacion (EXP): Modos de comportamiento que muestran expectativa, confianza

y pasividad ante los designios de la empresa o las determinaciones de la autoridad.

Aceptacion de normas y valores (ANV): Modos de comportamiento que hacen
realidad creencias, valores 0 normas relevantes para el funcionamiento y la
permanencia en la organizacion, tales como evitar lo que pueda causar perjuicios al
trabajo o a la empresa, cumplir sus normas y politicas, contribuir al logro de sus

objetivos.

3.Condiciones motivacionales externas.

Factores que suscitan el interés por el trabajo y refuerzan o incentivan modos de
comportamiento dirigidos a obtenerlos. Esta seccion del cuestionario busca estudiar el valor
que una persona atribuye a los varios tipos de retribucion por el desempefio que una

organizacion puede ofrecer.

Supervision (SUP): Valor que el individuo atribuye a los comportamientos de
consideracién, reconocimiento o retroinformacion de los representantes de la

autoridad organizacional hacia él.

Grupo de Trabajo (GT): Condiciones sociales del trabajo que proveen a la persona
posibilidades de estar en contacto con otros, participar en acciones colectivas,

compartir, aprender de otros.

Contenido del Trabajo (CT): Condiciones intrinsecas del trabajo que pueden
proporcionar a la persona que lo ejecuta varios grados de autonomia, variedad,
informacion sobre su contribucion a un proceso o producto y la posibilidad de

elaboracion global de un producto.
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Salario (SAL): Condiciones de retribucion econdmica asociadas al desempefio en un

puesto de trabajo.

Promocidn (PRO): Perspectiva y posibilidad de movilidad ascendente o jerarquica
que un puesto de trabajo permite a su desempefio dentro de un contexto

organizacional.

4.2 Desempefio laboral

El concepto de desempefio laboral, como anteriormente se menciona, es fundamental y se

relaciona directamente con la motivacion, lvette, (2015) habla al respecto:

El término desempefio laboral relata lo que en realidad hace un colaborador en una
empresa y su trabajo realizado en sus actividades laborales, sin embargo, son
necesarios los aspectos que el individuo tiene tales como la eficiencia, calidad y

productividad con la que desarrolla las mismas (p.6).

El desempefio laboral es el lugar donde el sujeto presenta sus capacidades laborales que
ha logrado alcanzar, es donde el individuo manifiesta las competencias laborales alcanzadas,
como conocimientos obtenidos, destrezas, emociones, experiencias que tendra, lo cual
permite conocer aquello que el empleado posee, que puede ayudar para lograr las metas

esperadas en la empresa (lvette, 2015).

habilidades, sentimientos, experiencias que el individuo va a tener, también esto permite

saber las caracteristicas del individuo, que contribuyen alcanzar los resultados que se esperan

(p.6).

Amaru (citado en lvette 2015)
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Argumenta que el buen desempefio para el colaborador es el resultado que
logra el candidato de un cargo y esto depende de muchas circunstancias.
Siendo uno de los mas importantes para el trabajo, la motivacién. Entender los
mecanismos de motivacién es fundamental para que el emprendedor pueda

relacionarse con las personas (p.25)

4.3 Evaluacion de desempefio

Teniendo en cuenta que en el presente proyecto se toma como base la evaluacion de
desempefio aplicada anteriormente por la empresa a cada uno de los participantes, se procede
a definir dicho concepto y sus componentes. De acuerdo con lo anterior, la autora Pérez

(2009).

Evaluar el desempefio laboral es fundamental para que cualquier organizacion
conozca los resultados del trabajo de cada uno de sus empleados, pero nunca ha sido
una tarea facil y muchas veces la evaluacion de ese desempefio deja mucho que desear
en la practica misma de la administracion de las empresas, en virtud de que se trata de
una actividad en la cual se entremezclan consideraciones subjetivas que entorpecen la
propia evaluacion y prestan importancia a elementos que no se refieren directamente
al rendimiento efectivo de los trabajadores. Por eso se han disefiado muchos métodos
y, en realidad, la naturaleza misma de las labores, permite que cada empresa adapte
algunos de esos métodos o disefie y aplique uno diferente ideado por sus

administradores. (p.1).

Asi mismo el texto plantea lo siguiente acerca del desempefio laboral:

Lo podemos considerar como un procedimiento estructural y sistematico para medir,

evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos y resultados relacionados con el
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trabajo, asi como el grado de ausentismo, con el fin de descubrir en qué medida es
productivo el empleado y si podrd mejorar su rendimiento futuro, que permite
implantar nuevas politicas de compensacion, mejora el desempefio, ayuda a tomar
decisiones de ascensos o de ubicacidn, permite determinar si existe la necesidad de
volver a capacitar, detectar errores en el disefio del puesto y ayuda a observar si
existen problemas personales que afecten a la persona en el desempefio del cargo

(Pérez, 2009, p.2).

En la evaluacion de desempefio se lleva a cabo en la empresa prestadora de servicios
de aseo en Bello, se tiene en cuenta una serie de competencias a la hora de evaluar al

empleado, a continuacion, se definen dichas competencias.

4.3.1. Creatividad e innovacion.
Teniendo en cuenta lo expuesto en el texto “Creatividad e innovacion: Motores de desarrollo

empresarial”

La creatividad e innovacién deben coexistir una de la mano de la otra, pues, aunque,
son dos elementos diferentes, cobran mayor eficacia siempre y cuando sean
potenciadas de manera colectiva. Desde esta vision, la creatividad es una habilidad
con la que cuentan los seres humanos para la generacion de ideas, soluciones de
problemas u ofrecer diferentes interpretaciones o salidas a realidades socio
economicas, sociales y contextuales diversas. (Cdordoba, Castillo y Castillo, 2018,

p.56).

De acuerdo con los planteamientos de Villegas y Varela (citados en Cordoba et al,
2018) “la creatividad e Innovacion Empresarial constituye un valioso aporte para la
generacion de practicas novedosas y una gran diversidad de proyectos empresariales y para la

inventiva personal” (p.56). Teniendo en cuenta lo anterior, se considera importante la

50



creatividad e innovacion pues son elementos claves a la hora de alcanzar el desarrollo
empresarial, pues incide de una manera positiva y contribuyendo a la competitividad y

productividad de la organizacion.

4.3.2 Integridad.
El texto “integridad: respuesta superadora a los dilemas éticos del hombre de empresa”

argumenta lo siguiente:

La integridad apela a lo mas profundo de la conciencia e impulsa a actuar en
consecuencia con ella. Esta visién amplia, propia de la persona integra, es la Unica
que ofrece garantia de acciones realistas, es decir, acordes a cada situacion concreta,
sin dejar de lado ningun aspecto y con el fin de elegir el bien por encima de cualquier

otro beneficio personal. (Paladino, Debeljuh, Del Bosco,2005, P.12)

De esta manera los autores exponen que:

Esta actitud vital aparece también reflejada en la comunicacion de la persona: la
integridad de quien se comunica hace que su palabra tenga valor, logra que lo que
dice sea confiable y que se crea que cumplira lo que promete, de tal manera que
establece vinculos de seguridad para el futuro. No se trata aqui de atribuir una mayor
capacidad para ver la verdad —que es imposible de alcanzar en su totalidad—, sino de la
esencial transparencia de las comunicaciones de las personas integras: su punto de
vista subjetivo es presentado con franqueza, reservando los aspectos que
legitimamente deben ser guardados, pero sin ocultar ni deformar el resto del
contenido. La integridad en la comunicacion es un pilar en la construccion de redes
interpersonales confiables y es una condicion para la cooperacion entre los hombres.

Sobre la base de la integridad, se edifica la reputacion de la persona y, por reflejo,
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también la de las instituciones, cuando estas son lideradas segun el criterio de la

integridad (p.12).

Se entiende que los autores pretenden explicar que la integridad es fundamental a la
hora de construir relaciones interpersonales y es importante en el trabajo y cooperacion,
“Sobre la base de la integridad, se edifica la reputacion de la persona y, por reflejo, también

la de las instituciones, cuando estas son lideradas segun el criterio de la integridad” (Paladino,

et al, 2005, p.13).

4.3.3 Trabajo en equipo.
Trabajar en equipo, requiere la movilizacion de recursos propios y externos, de ciertos
conocimientos, habilidades y aptitudes, que permiten a un individuo adaptarse y alcanzar

junto a otros en una situacion y en un contexto determinado un cometido (p.3).

Segun Echeverria et al (citados por Torrelles et al, 2011) para tener la competencia de
trabajo en equipo, no basta con tener los conocimientos de equipo, sino que tiene muchas mas
implicaciones. Como toda competencia, requiere de una transferencia, y es de vital
importancia poder movilizar el conjunto de conocimientos que se han ido logrando a lo largo
del tiempo para poderlos poner en préctica. No es s6lo saber que para trabajar en equipo
tienes que hablar con los compafieros, cooperar, sino que se tiene que saber hacer, saber estar
y saber ser. Es un grado mas en esta estructura compleja que culmina con la puesta en
practica de todo aquello que se sabe, o del conjunto de recursos adquiridos (p.4). Asi mismo

expresan que:

La competencia de trabajo en equipo supone la disposicion personal y la
colaboracion con otros en la realizacion de actividades para lograr objetivos

comunes, intercambiando informaciones, asumiendo responsabilidades,
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resolviendo dificultades que se presentan y contribuyendo a la mejora 'y

desarrollo colectivo (p.4).

4.3.4 Inteligencia emocional
Teniendo en cuenta lo planteado por Carmona, Vargas y Rosas, 2015, en el texto “Influencia

de la inteligencia emocional en el desempefio laboral Sapienza Organizacional

Todas las organizaciones sin considerar el giro en el que se desenvuelven
estan inmersas en los avances y cambios que se presentan en la actualidad,
atendiendo estas consideraciones el presente trabajo tiene como proposito
identificar la relacién que existe entre el desempefio laboral y la inteligencia
emocional, con la finalidad de detectar si el desempefio laboral se ve

influenciado por las inteligencias multiples (p.54).

Garnerd (citado en Carmona et al, 2015) define la inteligencia como la capacidad de
resolver problemas o elaborar productos que sean valiosos en una o mas culturas. Al definir
la inteligencia como una capacidad esta se convierte en una habilidad que se puede
desarrollar, no niega la existencia de un componente genético dentro de la misma, pero
sostiene que esas potencialidades se van a desarrollar de una u otra manera dependiendo del
medio ambiente, las experiencias vividas, la educacion recibida, etc. (p.55). De esta manera,

el texto menciona que:

La teoria de las inteligencia emocionales surge a través del estudio de las habilidades
o0 destrezas cognitivas de un determinado de sujetos particulares, y las evidencias de
varios estudios anteriores, acerca de: el desarrollo normal de las personas, el
desarrollo de los individuos super dotados, el deterioro de las capacidades cognitivas

bajo condiciones de lesion cerebral, estudios de poblaciones excepcionales,
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incluyendo nifios prodigios, sabios, idiotas y nifios autistas, estudios de la evolucion

de la cultura y el aprendizaje, entre otros (Carmona, 2015, p.57).

Bar-On, (citado en Carmona et al, 2015), presenté un modelo donde describe
basicamente la inteligencia emocional como el conjunto de habilidades personales,
emocionales y sociales que determinan la capacidad de alcanzar el éxito al afrontar las
demandas y las precisiones del entorno. Reunio las 15 capacidades clave en 5 grandes

grupos:

1. Las capacidades intrapersonales, que incluye el ser consciente de uno mismo,
comprender las propias emociones y ser capaz de afirmar las propias ideas y

sentimientos;

2. Las capacidades interpersonales, donde se circunscribe el ser consciente y
comprender los sentimientos de los demas, preocuparse por la gente en general y ser

capaz de establecer vinculos emocionalmente estrechos.

3. La capacidad de adaptacion, definida como la capacidad de corroborar los
propios sentimientos, de ponderar la situacion, de cambiar los propios sentimientos y

pensamientos y de resolver problemas.

4. Las estrategias de manejo del estrés, determinada como la capacidad de afrontar

el propio estrés y de controlar situaciones cargadas emocionalmente;

5. Los factores motivacionales ligados al estado de &nimo, como el optimismo, la
capacidad de disfrutar de uno mismo y de los demas al sentir y expresar alegria. En el
ambito laboral esta inteligencia permite desarrollar ideas creativas y dar solucion a

problemas desde un punto de vista diferente a lo acostumbrado. (p.63-64).
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4.3.5 Anélisis y solucién de problemas.
Segun Greeno (citado en, Rojas, 2010) La teoria acerca de la solucién de Problemas plantea
que el ser humano se enfrenta a un problema cuando ha aceptado una tarea, pero no sabe
cémo realizarla, y en este sentido sostiene que los problemas van desde los més altamente
estructurados hasta los que se encuentran en la vida diaria los cuales, se considera necesitan

mas tiempo para ser resueltos (p.118-119).

Mas adelante, en la pagina 119 se plantea que las resoluciones de problemas estan

implicados tres sistemas:

1. Procesamiento de la informacion: los procesos de pensamiento que se activan en la
solucion de problemas suponen una busqueda que va dirigida hacia el archivo conocido como
memoria de corto o largo plazo; la cual puede o no contener informacién previa que pueda

auxiliar al ser humano en la solucion de los problemas.

2. La estructura de la tarea: referida a la descripcion de las conductas requeridas para la
resolucion del problema. Esta estructura establece los limites definiendo las alternativas

permitidas para alcanzar la respuesta.

3. Los espacios del problema: alude a la representacion mental o grafica que la persona

debe hacer de la situacion.

4. La informacion presente en los espacios del problema: cada nodo resuelto en el proceso
de la solucién del problema representa un paso que el sujeto evalUa y decide si lo ayuda en la

solucién o no; estos pasos suponen un progreso.

Este mismo autor, resalta que:

En la solucion de problemas se combinan dos procesos complejos: uno es la

comprension, la cual genera un espacio del problema y otro la solucion que explora el
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espacio del problema para, de esta forma, intentar resolverlo. La representacion que el
sujeto construye del problema determina la forma como se plantear resolverlo

(p.119).

4.3.6 Credibilidad técnica.
Segun el diccionario de competencias universidad de Santiago 2013, la credibilidad técnica
es: la capacidad necesaria para generar credibilidad en los demas (fundamentalmente en la
comunidad académica y entre los estudiantes) sobre la base de los conocimientos técnicos de

su especialidad (p.18). Garcia, 2013, lo describe como:

La capacidad para alcanzar con precision los objetivos planteados, superar los
estandares de calidad establecidos, al comprender la esencia de los problemas
complejos, generar soluciones practicas y aplicables, y brindar beneficios tanto para el
cliente como para la organizacion. Capacidad para generar confianza en los demas por
su desempefio profesional y constituirse en un referente a quién consultar. Implica ser

reconocido por poseer sélidos conocimientos con experiencia. (p.1).

Segln Cao y Li (citados en Rodriguez, 2020)

La construccion de un contrato psicologico puede hacer que las dos partes tengan un
sentimiento positivo de buenas condiciones, la creacion de la atmosfera y el espacio
de confianza mutua, la solidaridad, la cooperacion, el desarrollo comun, inspirando el
entusiasmo Y la energia de los empleados con el fin de desarrollar su potencial y todo
su talento, también para hacer el mejor uso de la eficiencia y la eficacia en la gestién

de RH (p.214).

De acuerdo con lo expuesto por los autores, surge una pregunta referente al presente

trabajo de investigacion como ¢qué tanto influye el entusiasmo en el lugar de trabajo,
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originado desde la cooperacion, confianza mutua y solidaridad en la empresa a la hora de
alcanzar objetivos y tener un buen desempefio laboral? Dando respuesta a la pregunta
anterior, es importante resaltar que el entusiasmo relacionandolo con la motivacion laboral, es
un factor que permite tener una confianza e igualdad entre los empleados, logrando con esto,

tener un mejor desempefio y clima organizacional.

Es relevante el hecho de que los autores hablan acerca de la importancia de motivar a
los empleados a traves de un buen clima organizacional dandoles la importancia y el valor
que estos merecen dentro de la organizacion, pues como se expresa anteriormente esto podria

contribuir a tener un equipo mas productivo y una empresa mas competitiva.

4.4 Evaluacion de desempefio de la empresa.

Ahora bien, las definiciones que abarca la evaluacion de desempefio de la empresa son las

siguientes:

4.4.1. Creatividad e innovacién.

Capacidad para actuar proactivamente, comprender rapidamente los cambios en el entorno de
la organizacion orientado al logro y pensar en acciones futuras con el propésito de crear
oportunidades, para idear soluciones nuevas y diferentes dirigidas a resolver problemas.
Implica capacidad para concretar decisiones tomadas en el pasado y la busqueda de nuevas
oportunidades o soluciones a problemas que se presentan en el propio puesto, la organizacion

y/o los clientes con el objeto de agregar valor a la Organizacion.

Nivel 1: Aplica nuevos conocimientos para darle valor agregado a su trabajo y

mejorar su desempefio
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Nivel 2: Propone ideas y ejecuta acciones que benefician a su equipo de trabajo y

contribuyan al logro de los objetivos propuestos

Nivel 3: investiga métodos y formas diferentes de hacer las cosas con el fin de
desarrollar nuevas técnicas o procedimientos para el desarrollo de productos y

servicios

Nivel 4: Realiza propuestas creativas de acuerdo a su desempefio con el fin de dar
valor agregado a la organizacion y mantener a la vanguardia, introduce novedades

nunca antes aplicadas en la organizacion.

Nivel 5: Promueve en su equipo de trabajo, la generacion de ideas creativas que
generen valor a la organizacion con el fin de analizar su viabilidad puesta en marcha y

el mejoramiento de los resultados de la organizacion.

Nivel 6: Introduce cambios novedosos o eficaces que garantizan el beneficio en el
largo plazo y provocan una transformacion de la organizacion, impulsa y gestiona

estrategias que promueven la cultura de innovacion y creatividad en la organizacion.

4.4.2. Integridad.

Capacidad para comportarse de acuerdo con los valores de la Organizacion, las buenas
costumbres y practicas profesionales, y actuar con seguridad y congruencia entre el decir y
hacer. Capacidad para construir relaciones duraderas basadas en un comportamiento honesto,

veraz colaborando con la sociedad.

Nivel 1: Sus acciones son consistentes con sus palabras. “Hace lo que dice”.

Nivel 2: Reconoce sus errores y los comparte para lograr relaciones abiertas y
productivas.
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Nivel 3: expresa lo que esta pensando aun cuando no se le requiera o cuando seria

facil abstenerse de comentar las situaciones.

Nivel 4: admite publicamente sus errores aun cuando puedan generar inconvenientes.
Sus comportamientos son congruentes y consistentes con sus valores y los de la

organizacion aun en situaciones dificiles.

Nivel 5: acttia conforme a sus valores y los de la organizacion a pesar del costo y

riesgo que esto conlleva.

Nivel 6: Asume desafios basandose en los valores, principios y normas

organizacionales.

4.3.6.2 Trabajo en equipo.

Capacidad para colaborar con los demas, formar parte de un grupo y trabajar con otras areas

de la organizacidén con el prop6sito de alcanzar, en conjunto, la estrategia organizacional,

subordinar los intereses personales a los objetivos grupales. Implica comunicar de manera

asertiva y tener expectativas positivas con respecto a los demas, comprender a los grupos, y

generar y mantener un buen clima de trabajo.

Nivel 1: Desarrolla su trabajo en colaboracion con compafieros de la misma area sin

generar conflictos. Participa activamente y con gusto en el equipo de trabajo.

Nivel 2: Comparte informacidn importante con los deméas comparieros del equipo de

trabajo, buscando siempre el beneficio comun.

Nivel 3: En el trabajo da prioridad a los objetivos del grupo antes que a los objetivos

personales y responde positivamente a las solicitudes de ayuda al equipo. Respeta las
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opiniones de los demas y valora los aportes y contribuciones de los mismos

manteniendo una actitud abierta al aprendizaje.

Nivel 4: Mantiene una actitud abierta para aprender de los demas, impulsando la
participacion en el grupo y el aporte de las opiniones para la toma de decisiones,
Valora las ideas y experiencia de los demas y solicita sus opiniones a la hora de tomar

decisiones y planificar actividades

Nivel 5: promueve el trabajo en grupo como espacio de aprendizaje, promueve la

resolucion de conflictos dentro del grupo cuando estos se presentan

Nivel 6: Motiva a los demas, haciéndoles sentir miembros del equipo y actla para
desarrollar un ambiente de trabajo amistoso, un buen clima y espiritu de colaboracion
en el grupo. reconoce publicamente el mérito de los miembros del grupo que trabajan

bien, permanece con el grupo en situaciones dificiles.

4.4.3 Inteligencia emocional.

Nivel 1: Comunica a sus interlocutores lo que espera de ellos de forma positiva
fijando objetivos claros y medibles, confia en el criterio de la gente y en su

conocimiento sobre lo que esta haciendo.

Nivel 2: Escucha los puntos de vista de su equipo de trabajo. Valora y apoya sus
recomendaciones. Procura que sus lineamientos y los de la organizacion se cumplan

con rigor.

Nivel 3: Confia en los demas, reconoce sus capacidades y nivel de gestion, para

alcanzar responsabilidades y objetivos exigentes.
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Nivel 4: Delega responsabilidades y proporciona los recursos necesarios para
realizarlas, confiando en las habilidades y en el adecuado desempefio de su equipo de

trabajo.

Nivel 5: Valora las capacidades de las personas a su cargo, delegando autoridad y
responsabilidades para que estas se desarrollen. Realiza un seguimiento continuo
tanto grupal como individual de la gestion realizada, comparandola con los objetivos

establecidos.

Nivel 6: Busca constantemente el mejoramiento continuo de su equipo de trabajo, por
medio de la retroalimentacion, en un ambiente de confianza mutua que brinda la
oportunidad de cometer errores y ofrecer apoyo para resolverlos con una 6ptica

constructiva.

4.4.4 Andlisis y solucion de problemas.

Nivel 1: es consciente de una problematica cuando le abordan los resultados,
inesperados y se lo comunica al resto del personal. Se pierde en los detalles sin

comprender la situacion en su totalidad.

Nivel 2: Centra su analisis Unicamente en aquellos aspectos que le afectan
directamente. Desconoce su problemética y vias de solucion que pudieran aplicarse al

resto de colaboradores. Aporta soluciones arbitrarias o poco ajustadas a la situacion.

Nivel 3: Prioriza las situaciones que se le presentan y en ocasiones identifica los
problemas, los analiza y concluye con su solucidn siempre que no de establecer
relaciones entre demasiadas variables. Suele quedarse en la superficie del problema

sin comprender el fondo o base del mismo.
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Nivel 4: Analiza las variables que influyen en la situacion o problema. Muestra una
comprension profunda y realista del problema o la situacion. Aporta soluciones

validas para la situacion en tiempo y forma responsabilizdndose de ellas.

Nivel 5: Ve los aspectos mas significativos en la situacion, es capaz de utilizar
términos abstractos y complejos para definir la situacion o problema. Logra dar

respuestas rapidas a situaciones complejas y adecuadas en recursos y costes.

Nivel 6: Realiza andlisis complejos utilizando hipdtesis diferentes escenarios,
comprende problemas complejos y los define en torno a principios. Se adelanta a las
situaciones planteando respuestas adecuadas y rentables antes que se presente la

situacion.

4.4.5. Credibilidad técnica.

Nivel 1: requiere acompafiamiento para realizar las tareas técnicas. Conoce los
conceptos técnicos, pero ha tenido la oportunidad de ponerlos en practica o no posee

aun la habilidad para desarrollar las acciones con eficiencia.

Nivel 2: Realiza sus tareas apropiadamente y responde a los requerimientos

técnicos de su area de especialidad identifica problemas técnicos complejos.

Nivel 3: Maneja los conocimientos esenciales requeridos en su area de
especializacion para llevar a cabo las tareas apropiadamente y responder a las

necesidades técnicas. Propone soluciones a problemas técnicos de alta complejidad.

Nivel 4: Conoce su area de especializacion mediante el manejo de las técnicas,

normas y procedimientos correspondientes. Aprovecha esta preparacion en el
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desarrollo de las &reas de su cargo, a fin de obtener resultados que le permitan cumplir

con los estandares de calidad requeridos.

Nivel 5: Domina su &rea de especializacion mediante sélidos fundamentos
derivados de su conocimiento general de su permanente actualizacién en materia de

Su experiencia concreta.

Nivel 6: Traduce sus conocimientos en acciones cotidianas tendientes a la
obtencion de resultados, tanto para la organizacion como para el cliente con alto grado

de precision y por encima de los estandares de calidad establecidos.

4.4.6. Planeacion y organizacion.

Nivel 1: utiliza los recursos disponibles (técnicos, econdmicos, humanos o de
informacion) y aborda la consecucion de los objetivos sin priorizarlos. Atiende a las
tareas segun surgen. No sigue ningun criterio estable u organizado. Se retrasa en los

plazos, reuniones y se muestra desorientado en su entorno de trabajo.

Nivel 2: Dispone las acciones con un criterio lineal o cronolégico, reaccionando a
las necesidades o imprevistos, s6lo actla. Sus criterios de ordenamiento son muy

personales o inexistentes.

Nivel 3: Coordina la utilizacion de los recursos que dispone, dosificando su uso y
las necesidades individuales. Prioriza objetivos y tareas segun criterios de urgencia e
importancia. Gestiona su tiempo adecuadamente. Mantiene su entorno de trabajo con

orden suficiente.

Nivel 4: Gestiona con su eficacia los recursos propios y comunes, adaptando su uso

tanto a picos de trabajo como a disponibilidad. Priorizar, equilibrar criterios de
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urgencia e importancia. Gestiona su tiempo adecuadamente. Mantiene su entorno de

trabajo con orden suficiente.

Nivel 5: Usa sistemas estructurados de ordenamiento y clasificacion que le
permiten cumplir en tiempo y forma con los plazos estipulados. utiliza herramientas
de gestion y maximiza el aprovechamiento de los recursos disponibles. Anticipa

imprevistos y prepara acciones de contingencia.

Nivel 6: Usa herramientas de programacién para priorizaciones complejas y
establece niveles de prelacidn entre tareas y objetivos. Usa herramientas sofisticadas
de gestion del tiempo (PERT y GANTT) para sus proyectos /acciones. Cumple plazos

con holgura.

4.4.7. Impacto e influencia.

Nivel 1: Causa una primera impresion favorable en los demas por la forma de

introducirse en los ambientes y situaciones sociales.

Nivel 2: Toma una accion directa para persuadir en una discusion o interaccién

haciendo referencia a razones, datos, ejemplos concretos o demostraciones.

Nivel 3: Prepara cuidadosamente informacion relevante que pudiera causar impacto
en los demas con el propoésito de convencer o persuadir sobre los objetivos que quiere

alcanzar. Presenta argumentos y puntos de vista para convencer a otros.

Nivel 4: se prepara y conoce a su interlocutor de manera anticipada y evaluar con
anterioridad el impacto de sus argumentos y las reacciones de los demas con el fin de
manejar la situacion, poniéndose en su lugar y asi influenciar al nivel requerido.
Adapta el material y presentacion y hace esfuerzos por orientar la discusion y atraer el

interés que ha identificado en los demas.
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En el caso de los empleados que llevan menos de un afio dentro de la organizacion se

Ileva a cabo la evaluacion de desempefio teniendo en cuenta los siguientes conceptos

Calidad en su trabajo: Demuestra exactitud, precision, buena presentacion,
dedicacion y orden en el trabajo realizado.

Conocimiento de su puesto de trabajo: Grado de comprension, aplicacion de
métodos y procedimientos de trabajo establecidos para ejecutar las funciones y/o
procesos del cargo.

Capacidad de aprendizaje: Habilidad para adquisicion de conocimientos y
aceptacion de los nuevos aprendizajes en el cargo desempefiado.
Responsabilidad: Es dedicado a su labor, cumple con las instrucciones,
compromisos, respeta a su autoridad y hace seguimiento de sus resultados para
mantenerlos o mejorarlos.

Cooperacion: Evidencia colaboracion para con su equipo de trabajo, area y personas
de otras areas.

Puntualidad: Cumple con los horarios pactados por la empresa y realiza entrega
oportuna de las funciones asignadas a su cargo, incluso notifica sus ausencias con
anticipacion a su jefe inmediato.

Comportamiento organizacional: Respeta la cultura organizacional, conservando
los patrones de comportamiento de la organizacion, mostrando una excelente
presentacion personal y comunicacion respetuosa para con sus jefes, comparieros y
personal externo.

Cumplimiento de normas y estandares de salud y seguridad en el trabajo: Acata
las normas y estandares de seguridad industrial impartidas por la empresa,

previniendo posibles incidentes o accidentes laborales.

65



4.5 Conceptos operacionales

Se identificaron los conceptos operacionales de ambas pruebas los cuales se relacionaban

entre si, quedando de la siguiente manera:

e Logro relacionandolo con creatividad e innovacion, oportunidad de
respuesta con la ejecucién de su labor asignada y analisis y solucién de
problemas ya gque estos conceptos se enfocan en la creacion de nuevas ideas, asi
mismo alcanzar la excelencia a través de la basqueda de soluciones innovadoras ante
diversas situaciones presentadas en la empresa.

e Cumplimiento de normas y estdndares de salud y seguridad en el trabajo
se relaciona con la aceptacion de normas y valores, los dos conceptos tienen como
objetivo principal el cumplimiento de las normas impuestas dentro de la organizacién
para evitar perjuicios.

e Integridad se relaciona con la afiliacion puesto que los dos conceptos estan
orientados hacia la construccion de relaciones interpersonales, es decir con los
comparieros de trabajo, relaciones honestas donde los valores son primordiales.

e Trabajo en equipo con grupo de trabajo y cooperacion, estos conceptos
estan relacionados porgue se centran en la participacion de acciones colectivas,
realizar tareas en conjunto para generar un buen clima laboral.

e Inteligencia emocional con autorrealizacidn y capacidad de aprendizaje,
estos conceptos tienen relacion porque ambos tienen como objetivo la utilizacién de
herramientas y conocimientos para orientar a las personas que se tiene a cargo.

e Credibilidad técnica con calidad en su trabajo, dedicacion a la tarea,
planeacion y organizacion, estos conceptos tienen que ver con el conocimiento que
se tiene en cuanto al puesto de trabajo, la calidad y la manera como se planeay se

ejecuta cada funcion que el cargo requiere.
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e Impacto e influencia con reconocimiento, y comportamiento
organizacional tienen relacion ya que los conceptos tienen como objetivo generar en
los demé&s compafieros una buena impresion y tener una influencia positiva a través de
los conocimientos y la excelente realizacion de las tareas, mostrando una excelente
presentacion personal y comunicacion respetuosa para con sus jefes, compafieros y
personal externo.

e Responsabilidad con aceptacion autoridad, y puntualidad, dichos
conceptos se relacion pues se centran en cumplir instrucciones, adquirir compromiso
en el trabajo, asi también como el acatamiento y respeto hacia la autoridad

Conocimiento de su puesto de trabajo tiene relacion con el concepto contenido de
trabajo pues ambos se basan en conocimientos y condiciones intrinsecas del empleado

que le permiten ejecutar y cumplir con las tareas asignadas de la mejor manera.

5. Metodologia

La presente investigacion tiene un enfoque cuantitativo, la cual se lleva de manera probatoria
y secuencial, de ella se derivan objetivos asi también como preguntas de investigacion, a
través de esta se crea un marco y una perspectiva tedrica, también permite medir variables y
hacer un analisis de las mediciones por medio de técnicas estadisticas, de esta manera se

pueden extraer las conclusiones finales (Hernandez 2014).

De acuerdo con planteado por el autor, la investigacion cuantitativa permite
generalizar y dar explicaciones de un fendmeno a partir de una muestra representativa y

significativa de una investigacion, lo cual se relaciona con el presente trabajo investigativo
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puesto que el objetivo principal se orienta hacia al reconocimiento de los factores
motivacionales y a partir de los datos recolectados, realizar un andlisis de estos, para
posteriormente realizar recomendaciones y conclusiones que contribuyan en el motivacion y

desempefio laboral.

5.1 Objetivos

Objetivo General.

Analizar la influencia de la motivacion en el desempefio de un grupo de trabajadores de una
empresa prestadora de servicios de aseo del municipio de Bello a partir de los resultados del
cuestionario de motivacion para el trabajo (CMT) y la evaluacidn del desempefio previamente

realizada por la empresa.

Objetivos Especificos.

e Determinar el grado de motivacién y desempefio de un grupo de trabajadores de una
empresa prestadora de servicios de aseo del municipio de Bello a partir de los
resultados del cuestionario de motivacién para el trabajo (CMT) y la evaluacion del
desempefio previamente realizada por la empresa.

e |dentificar mediante un analisis correlacional los factores motivacionales que influyen
en el desempefio laboral de un grupo de trabajadores de una empresa prestadora de

servicios de aseo del municipio de Bello.

e Establecer los factores motivacionales que influyen en el desempefio laboral de un
grupo de trabajadores de una empresa prestadora de servicios de aseo del municipio

de Bello.
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Disefio de investigacion

La presente investigacion, como se indico, tiene un disefio cuantitativo que pretende medir un

fendmeno con técnicas de recoleccion de informacion y analizarlas desde la estadistica, por

su parte el estudio se determina de corte no experimental, con enfoque descriptivo, pues no se

controlan las variables, solo se describe lo medible desde el uso de las técnicas de recoleccion

de informacion. Desde esta perspectiva la presente investigacion se basa en las fases

propuestas por Hernandez (2014) en el libro “Metodologia De La Investigacion (6ta

Edicion)”, como guia para el logro de los objetivos del presente estudio cuantitativo:

Figura 3

Fases del proceso cuantitativo. Fuente: Hernandez-Sampieri, R. Metodologia De La
Investigacion (6ta Edicidn) (6th ed.). McGraw Hill. (2014, p.5).
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5.1.1 Alcance.
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El alcance es de tipo descriptivo ya que su pretension es detallar componentes y variables

asociadas a la motivacion y rendimiento en la descripcion de la relacion mencionada sera

toma en tres momentos. El primero de ellos durante la ejecucion del trabajo de grado y el
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segundo en el afio posterior a la graduacion del equipo investigador. Al respecto Hernandez

(2014) explica que en un estudio descriptivo:

Con frecuencia, la meta del investigador consiste en describir fendmenos, situaciones,
contextos y sucesos; esto es, detallar como son y se manifiestan. Con los estudios
descriptivos se busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de
personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendbmeno que se
someta a un analisis. Es decir, inicamente pretenden medir o recoger informacion de
manera independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se

refieren, esto es, su objetivo no es indicar como se relacionan éstas (p.92)

Esta definicion se asocia a la investigacion propuesta ya que se pretende describir los
factores que afectan la motivacion laboral y desempefio organizacional, asi mismo especificar

el fendmeno que se presenta.

5.1.2 Poblacion.

Los participantes que hicieron parte de esta investigacion son los empleados del area
administrativa de una empresa prestadora de servicios de aseo en Bello, la cual cuenta con un
total de 324 empleados a nivel general y el area administrativa de la sede de Bello cuenta con

18 empleados.

5.2 Muestra

Para la muestra se realizé un muestreo no probabilistico por conveniencia el cual “permite
seleccionar aquellos casos accesibles que acepten ser incluidos. Esto, fundamentado en la
conveniente accesibilidad y proximidad de los sujetos para el investigador” (Otzen y

Manterola, 2017, p. 230). En este caso, la muestra abarcé la totalidad de la poblacion de
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administrativos gracias a la participacion libre del 100% de la poblacion del area

administrativa.

5.1.3 Criterios de inclusion

Los criterios de inclusion que se tuvieron en cuenta son:

e Ser empleados de la organizacion.
e Ser parte del &rea administrativa.

e Llevar minimo 6 meses dentro de la organizacion.
Criterios de exclusion

Los criterios de Exclusién que se tuvieron en cuenta son:
e Llevar menos de 6 meses dentro de la organizacion.

e Tener problemas con el fin de la presente investigacion.

5.3 Técnicas de recoleccion de la informacion

Para lograr los objetivos propuestos por la presente investigacion se utilizo el siguiente
instrumento de recoleccién de informacidn, el cuestionario de motivacion para el trabajo
(CMT), elaborada por Fernando Toro Alvarez, y los criterios de evaluacion de desempefio

propuestos por la organizacion:

5.3.1 Cuestionario de motivacion para el trabajo CMT.

Como instrumento de recoleccion de informacion, se utilizé el cuestionario de motivacion
para el trabajo (CMT), elaborada por Fernando Toro Alvarez, segun la empresa Cincel
(centro de investigacion en comportamiento organizacional), el CMT es una prueba

psicométrica que permite identificar y valorar en el personal cinco factores de motivacion
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interna (logro, poder , afiliacion , autorrealizacion, reconocimiento.) cinco de motivacion
externa ( Supervision, grupo de Trabajo ,contenido del trabajo, salario, promocién ) y cinco
medios preferidos para obtener retribucion en el trabajo (Dedicacion a la Tarea ,aceptacion de

la Autoridad , aceptacion de normas y valores, requisicion expectacion.

Anteriormente este cuestionario se realizaba de manera no digital, es decir con
documentos fisicos entre los cuales se usaban lapices, hojas de respuesta, plantillas de
calificacion, entre otros; pero actualmente la prueba migro a la virtualidad, permitiéndole al
evaluado responder la prueba de forma mas concreta, puntual y del mismo modo reduciendo
la posibilidad de alterar la respuesta inicial. De este modo, con realizar la prueba virtualmente
se logra un resultado mucho mas objetivo, se eliminan las alteraciones en las respuestas como
se presentaba con anterioridad al encuestado poder tachar, borrar o sobreponer una respuesta
diferente a la ya dada; asi mismo las gréaficas y perfiles motivacionales se obtienen de una

manera mas réapida y eficaz.

5.4 Evaluaciones de desempefio

Se acudio a la recoleccion de datos a través de las evaluaciones de desempefio realizadas por
la empresa al personal del &rea administrativa, se analizaron los puntajes de cada empleado

para luego pasar la informacidn al formato del andlisis correlacional.

5.5 Procedimiento

1. Presentacion de la investigacion
Se realiza una reunion con del personal administrativo para socializar la investigacion y la
aplicacion de la prueba CMT, en ella se habla acerca del contenido y uso de la presente

investigacion.
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2. Firma de consentimientos informados:
Posterior a la reunién de socializacion, se procede con la firma de los consentimientos
informados, donde cada participante autorizé al evaluador para la aplicacion de la prueba, asi
como tener acceso a su evaluacion de desempefio para realizar el analisis correlacional todo

esto con fines educativos.

3. Instrucciones de la prueba

A cada participante se le explica de manera detallada las instrucciones de la prueba.
4. Aplicacién de la prueba

Se procede con la aplicacién de la prueba a cada uno de los empleados que hicieron parte de
la investigacion. Para en andlisis de los resultados de la prueba CMT se tuvo en cuenta los

siguientes criterios interpretativos:

e Establecer el orden de puntuacion o de peso que una persona da a cada uno de los
factores de motivacion, en relacion con los demas.
e Analizar los factores de cada dimensidn relacionandolos con las competencias de la

evaluacion de desempefio

A continuacion, se describe el significado general de varios rangos de puntuacién estandar

que pueden obtenerse con el Cuestionario CMT.
Puntajes T entre:

0y 20: interés o valoracion excepcionalmente bajo.
21y 40: interés o valoracion relativamente baja, posibilidad de activacion del
factor limitada.

40y 60: interés o valoracion promedio (normal o comadn).
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61y 80: interés o valoracion relativamente alta, posibilidad de activacion del
factor.

81y 100: interés o valoracion excepcionalmente alto.

En el caso de las evaluaciones de desempefio, se le atribuyd un nimero del nivel en
que se encuentre el empleado, la puntuacion se da del 1 al 5 a cada competencia

evaluada, siendo 1 el valor mas bajo y el 5 el valor mas alto.

5. Acceso a las evaluaciones de desempefio

Se recolectan todas las evaluaciones de desempefio archivadas en la hoja de vida de cada

empleado, se escanean y se pasa la informacion al archivo de Excel.

5.5.1 Paso a paso aplicacion de la prueba.

Inicialmente se tuvo entendimiento acerca de los factores motivacionales que mide la prueba
para tenerlos en cuenta a la hora de aplicarla en cada participante. Posteriormente se inicié

con la socializacion de la prueba y la firma de consentimientos informados.

Debido a que la prueba migro a la virtualidad, se realiz6 en los computadores de la
empresa, es importante resaltar que, en la aplicacion de la prueba se debe tener en cuenta
cada pregunta, cada participante ordend los items de cada grupo de acuerdo con la
importancia que le atribuye a cada uno, visto en conjunto y en relacion con los otros cuatro, a
este se le asignd un valor entre 5 y 1 para indicar la mayor o menor importancia que les
atribuye respectivamente. Cada participante leyo las instrucciones individualmente y quienes

tenian dudas se resolvieron oportunamente.

Luego de esto, se solicito al encargado del laboratorio de la universidad San

Buenaventura, quién proporciono la prueba y los pines para la realizacion de esta, el cual
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procedi6 a solicitar los resultados y perfiles motivacionales a la empresa Cincel S.A.S, se

reciben los resultados y se procede con el andlisis de la informacion.

5.5.2 Acceso evaluaciones de desempefio

En este punto se recolectaron los datos de los resultados de las evaluaciones de desempefio de
los participantes, previamente realizadas por la empresa y posteriormente se hizo un contraste

de estos datos con los resultados y conceptos de la prueba CMT

5.5.3 Andlisis de la informacion

Para realizar el analisis de tipo descriptivo de los resultados de las evaluaciones de
desempefio y el cuestionario CMT, se realizo la tabulacion de los datos de la investigacién
mediante la utilizacion de Microsoft Excel y el analisis de los datos se realizd de forma
manual utilizando tablas de frecuencia creadas en Excel. En este sentido por medio de esta
herramienta se analizaron los resultados de las evaluaciones de desempefio, y la prueba CMT,
esto permitié visualizar con mayor facilidad los resultados obtenidos y de esta manera

identificar los factores motivacionales que influyen en el desempefio laboral.

5.6 Consideraciones éticas.

Este estudio se realiza en el marco de Declaracion de Helsinki de la asociacion médica
mundial, el codigo deontoldgico de la psicologia y la Ley Colombiana 1090 de 2006, por la
cual, se reglamenta el ejercicio de la profesion de Psicologia y se dicta el Codigo
Deontologico y Bioético de la misma, asi como, otras disposiciones; dicha ley en sus
articulos cita las disposiciones para el bienestar del usuario y la investigacion con
participantes humanos (Informacion sobre el tema, objetivos y variables a investigar,

voluntariedad, consentimiento y utilizacion de los resultados).
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Tomada la decision, para desarrollar la investigacion el psicélogo considera las
diferentes alternativas hacia las cuales puede dirigir los esfuerzos y los recursos. Sobre la
base de esta consideracion, el psicélogo aborda la investigacion respetando la dignidad y el
bienestar de las personas que participan y con pleno conocimiento de las normas legales y de
los estandares profesionales que regulan la conducta de la investigacidn con participantes

humanos.

Guardar completa reserva sobre la persona, situacion o institucion donde intervengan,
los motivos de consulta y la identidad de los consultantes, salvo en los casos contemplados

por las disposiciones legales.

Guardar el secreto profesional sobre cualquier prescripcion o acto que realizare en
cumplimiento de sus tareas especificas, asi como de los datos o hechos que se les comunicare

en razon de su actividad profesional. (Ley 1090 2006)

Ajustar y explicar brevemente los principios éticos que justifican dicha investigacion

de acuerdo a una normatividad a nivel nacional e internacional.

Expresar claramente los riesgos y las garantias de seguridad que se brindan a los

participantes.

Respetar los principios y valores que sustentan las normas de ética vigentes para el

ejercicio de la profesion y el respeto por los derechos humanos.

Capitulo VII. De la investigacion cientifica, la propiedad intelectual y las

publicaciones articulos 49 al 56.

De acuerdo con el Ministerio de Salud y Proteccion Social, en la Resolucion N.°
008430 de 1993, se establecen normas cientificas, técnicas y administrativas para la

investigacion en salud. Las disposiciones de estas normas cientificas tienen por objeto
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establecer los requisitos para el desarrollo de la actividad investigativa en salud. De acuerdo
con lo anterior expuesto, los aspectos éticos de la investigacion en seres humanos, indica que
en toda investigacion en la que el ser humano sea sujeto de estudio, deberd prevalecer el
criterio del respeto a su dignidad y la proteccion de sus derechos y su bienestar. Igualmente,
se toma en cuenta lo estipulado en el articulo 8 el cual indica que en las investigaciones en
seres humanos se protegera la privacidad del individuo, sujeto de investigacion,

identificandose s6lo cuando los resultados lo requieran y lo autorice.

Ademas, se contara con el consentimiento informado de los participantes, el
consentimiento informado del representante legal de los mismos. Ademas, se deberan
identificar el tipo o tipos de riesgo a que estaran expuestos los sujetos de investigacion, en

este caso, se considera la investigacion con riesgo minimo.

6. Marco Legal

En Colombia se presentaba el déficit de la falta de motivacion en los colaboradores de las
organizaciones, “En muchas ocasiones a pesar de implantar y gestionar practicas de gestion
de RH los resultados de las encuestas de satisfaccion indican que existe desmotivacion”

(Sénchez, 2020, pag. 208).

De acuerdo con esto y dentro de la normativa nacional se encuentran el Decreto 1567
de 1998 donde se encuentra establecido el sistema nacional de capacitacién y el sistema de
estimulos para los empleados del Estado; decreto 1572 de 1998 donde se decreta los planes

carrera para los empleados. Dentro de ellos lo mas relevantes para esta investigacion son:

Decreto 1567 de 1998.

El decreto establece un conjunto de normativas vigentes que regulan y delimitan las

competencias y responsabilidades y constituye el marco juridico que facilita la coordinacion
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de acciones. La capacitacion de los empleados se rige por las disposiciones del decreto, las
normas sobre organizacion y funcionamiento de la administracion publica, carreras
administrativas y la administracion personal. Entre los articulos se destacan los siguientes

para esta investigacion:

Articulo 13. Sistema de Estimulos para los Empleados del Estado. Establéese el
sistema de estimulos, el cual estara conformado por el conjunto interrelacionado y coherente
de politicas, planes, entidades, disposiciones legales y programas de bienestar e incentivos
que interacttan con el propdsito de elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion, desarrollo y
bienestar de los empleados del Estado en el desempefio de su labor y de contribuir al

cumplimiento efectivo de los resultados institucionales.

Articulo 14. Finalidades del Sistema de Estimulos. Son finalidades del sistema de

estimulos las siguientes:

a. Garantizar que la gestion institucional y los procesos de administracion del talento
humano se manejen integralmente en funcién del bienestar social y del desempefio eficiente y

eficaz de los empleados:

b. Proporcionar orientaciones y herramientas de gestion a las entidades publicas para
que construyan una vida laboral que ayude al desempefio productivo y al desarrollo humano

de los empleados;

c. Estructurar un programa flexible de incentivos para recompensar el desempefio

efectivo de los empleados y de los grupos de trabajo de las entidades;

d. Facilitar la cooperacion interinstitucional de las entidades publicas para la

asignacion de incentivos al desempefio excelente de los empleados.
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Articulo 15. Fundamentos del Sistema de Estimulos. Son los principios axiol6gicos

que sustentan y justifican el sistema:

a. Humanizacion del Trabajo. Toda actividad laboral debera brindar la oportunidad de
que las personas crezcan en sus multiples dimensiones cognitiva, afectiva, valorativa, ética,
estética, social y técnica y desarrollen sus potencialidades creativas mejorando al mismo

tiempo la gestion institucional y el desempefio personal.

b. Equidad y Justicia. Este principio considera que, sin desconocer la singularidad de
cada persona, el sistema de estimulos debera provocar actitudes de reconocimiento para todos
en igualdad de oportunidades, de tal manera que la valoracion de los mejores desempefios

motive a los demas para que sigan mejorando.

c. Sinergia. Este principio se orienta en buscar que todo estimulo que se dé al
empleado beneficie a la organizacién en su conjunto a través de la generacion de valor
agregado; mas que considerar la motivacion de unos pocos empleados en el corto plazo, debe
procurar el bienestar del conjunto de empleados en relacion con la organizacion y dentro de

la continuidad del tiempo;

d. Objetividad y Transparencia. Los procesos que produzcan a la toma de decisiones
para el manejo de programas de bienestar e incentivos deberan basarse en criterios y

procedimientos objetivos, los cuales seran conocidos por todos los miembros de la entidad.

e. Coherencia. Este principio busca que las entidades desarrollen efectivamente las
responsabilidades que les corresponden dentro del sistema de estimulos. Las entidades
deberan cumplir con los compromisos adquiridos a través de sus programas de bienestar e

incentivos.
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f. Articulacion. La motivacion del empleado debera procurarse integrando acciones,
proyectos, programas y estrategias que contribuyan simultdneamente a la satisfaccion de sus

necesidades materiales y espirituales.

Articulo 16. Componentes del Sistema de Estimulos. El sistema de estimulos esta

integrado por los siguientes componentes:

a. Politicas Publicas. Las orientaciones y los propdsitos del sistema de estimulos
estaran definidos por las politicas de administracion pablica, de organizacion y gestion
administrativa, de gestion del talento humano y en especial por las politicas de bienestar
social a través de las cuales se garantizara el manejo integral de los procesos organizacionales

y de la gestién humana;

b. Planes. La organizacion de las acciones y de los recursos para el desarrollo
institucional de las entidades y para el manejo y la promocidn del talento humano en funcién
de un desempefio efectivo, estard consignada en sus respectivas programaciones y en éstas se
incluiran, en forma articulada, los planes, programas y proyectos de capacitacion, bienestar e

incentivos con el fin de garantizar su efectivo cumplimiento.

c. Disposiciones Legales. Las leyes, los decretos y las disposiciones que regulan la
organizacion y el funcionamiento de la administracion publica y el sistema de administracion
de personal, en especial aquellas disposiciones que desarrollan el manejo del bienestar social
y los programas de incentivos, constituiran el marco de actuacion de las entidades en el
disefio y la ejecucion de programas de bienestar e incentivos para los empleados del Estado.
Las normas sobre bienestar social e incentivos seran flexibles y adaptables y propendera por

la gestion autonoma y descentralizada de las entidades.

d. Entidades. El elemento dinamizador del sistema de estimulos sera el conjunto de las
entidades publicas. Estas actuaran segun su competencia administrativa como:
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a. directoras del sistema;
b. Coordinadoras o proveedoras;
c. Ejecutoras

e. Los programas de bienestar social e incentivos. El sistema de estimulos a los
empleados del Estado se expresa en programas de bienestar social e incentivos. Dichos
programas seran disefiados por cada entidad armonizando las politicas generales y las

necesidades particulares e institucionales.

Decreto 1572 de 1998.
El decreto reglamenta la vinculacién a los empleos de carrera, provision de cargos,

encargo, nombramiento provisional, procesos de seleccion o concursos, convocatoria,
reclutamiento, instrucciones, pruebas de seleccion, listas elegibles, periodos de pruebas y

concursos generales.
Este decreto reglamenta el decreto anterior.

Articulo 104° se habla sobre la evaluacion del desempefio la cual es un instrumento
que permite determinar los logros institucionales alcanzados mediante la gestion del servicio
publico e identificar las areas potenciales de éste en el cumplimiento de unas funciones y

objetivos precisos.

Articulo 105° EI desempefio laboral de los empleados de carrera debera ser evaluado
respecto de los objetivos previamente concertados entre evaluador y evaluado, teniendo en
cuenta factores objetivos, medibles, cuantificables y verificables y expresado en una

calificacion de servicios.
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Paragrafo. Las entidades deberan formular los planes anuales de gestién, por
dependencias, como marco de referencia para la concertacion de objetivos con cada empleado

dentro del proceso de evaluacion del desempefio.

Aurticulo 124° Los planes de incentivos pecuniarios y no pecuniarios de que trata el
Decreto - Ley 1567 de 1998 se orientaran a reconocer el desempefio laboral de quienes sean
seleccionados como los mejores empleados de la entidad y los niveles jerarquicos que la
conforman, asi como de los equipos de trabajo que logren niveles de excelencia. Tendran
derecho a beneficiarse de los planes de incentivos que disefie cada entidad los empleados de
carrera y los de libre nombramiento y remocion, segun lo dispuesto en el articulo 30 del

Decreto - Ley 1567 de 1998.

7. Resultados

El anélisis de los resultados se baso en los perfiles motivacionales arrojados por la prueba
CMT con respecto a cada participante y las evaluaciones de desempefio de los empleados que
llevan méas de 1 ano y aquellos empleados que llevan menos de un afio dentro de la empresa,
a estos se les aplicd una evaluacion de desempefio con competencias diferentes a los
empleados que llevan mas de un afio, sin embargo, las competencias de ambas pruebas tienen
relacion, por lo tanto se tuvo presente estos dos tipos de evaluaciones. Debido a que los
resultados se obtuvieron individualmente, se tabularon para tener datos a nivel general y

posteriormente se crearon las gréaficas.

7. 1 Evaluacién de desempefio

Para comenzar se presenta la evaluacion del desempefio de aquellos colaboradores que llevan
mas de un afo tabulados de forma general. En los resultados de este apartado se puede
observar que la evaluacion del desempefio se encuentra que, en cuanto a la evaluacion del

jefe, estos trabajadores tienen competencias excelentes en el desarrollo de su puesto de
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trabajo. Esto representa que el jefe tiene credibilidad técnica con calidad de su trabajo, valora

la dedicacion a la tarea, en tanto se reconoce calidad en cuanto a la ejecucion para el puesto.

Tabla 6

Evaluacion de desempefio para quienes llevan mas de un afio.

Evaluacién de desempefio Porcentaje
Competencias (Autoevaluacion) 93%
Desempefio (Autoevaluacion) 91 %
Resultado Autoevaluacion 92.12%
Competencias (Evaluacion jefe) 100%
Desempefio (Evaluacion Jefe) 95 %
Resultado Evaluacion jefe 97.50 %
Evaluacién total de desempefio 94.81%

Nota: Fuente, Elaboracion propia.

En cuanto a las competencias percibidas por los colaboradores sobre sus propias
competencias se observa una puntuacion global de los 18 participantes en 93%, lo cual indica
que estos se reconocen a si mismos como competentes en sus labores. Este indica que, en
linea a lo expresado por lvette, (2015) que este grupo de trabajadores tiene un buen
desempefio en tanto este se desarrolla por medio de “las competencias laborales alcanzadas
en las que integran, como conocimientos de la persona, habilidades, sentimientos,
experiencias que el individuo va a tener, también esto permite saber las caracteristicas del

individuo, que contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan” (p.6).

En este sentido bajo el Modelo de evaluacion segun actores de evaluacion (Pérez,
2009) que el superior califique el desempefio mayor al 90% indica que las habilidades del

trabajo de cada individuo (colaborador) son idéneas y su nivel optimo de desarrollo se
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cumplen segun el conocimiento del puesto del trabajo del subordinado. Por lo que se puede
tener en cuenta que las competencias evaluadas cumplen con los logros propuestos por la

organizacion en este grupo de 18 administrativos.

En cuanto a los colaboradores que Ilevan menos de un afio se evidencia que la actitud
hacia evaluar sus competencias baja en comparacion a las autoevaluaciones del grupo de
trabajadores con mas experiencia, asi mismo la evaluacién del jefe baja con respeto a los de
mayor antigliedad, esto puede ser debido a que el factor de antigiedad brinda seguridad, lo
cual visto desde un enfoque de tiempo indica que a mayor tiempo mayores competencias

percibidas por el jefe y el mismo trabajador.

Tabla 7

Evaluacion de desempefio para quienes llevan menos de un afio.

Evaluacion de desempefio Porcentaje
Competencias (Autoevaluacién) 89.28%
Desemperfio (Autoevaluacion) 78.00 %
Resultado Autoevaluacion 83.64%
Competencias (Evaluacion jefe) 96.42 %
Desempefio (Evaluacion Jefe) 92.00%
Resultado Evaluacion jefe 94.21%
Evaluacion total de desempefio 88.93%

Nota: Fuente: Elaboracion propia.

En este punto la capacidad de adaptacion, la cual se define como “la capacidad de
corroborar los propios sentimientos, de ponderar la situacion, de cambiar los propios
sentimientos y pensamientos y de resolver problemas” (Carmona et al, 2015), juega un papel
importante a la hora de evaluar las competencias laborales o el rendimiento, en tanto en

relacion con la inteligencia emocional, cambiar los propios sentimientos y pensamientos y
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resolver problemas en el proceso de adaptacion en el puesto del trabajo indica motivacion

para con el cargo.

El resultado de la evaluacion total del desempefio para quienes llevan menos de un
afio es inferior al puntaje obtenido por los colaboradores que llevan mas tiempo, por lo tanto,
se concluye que, en cuanto al desempefio laboral, tener mas tiempo en el cargo es un factor
que contribuye al desempefio laboral, en tanto el tiempo como variable del desempefio es una
oportunidad de respuesta con la ejecucion de su labor asignada, pues el trabajo realizado que
se presenta en el tiempo establecido para su ejecucion, se determina como buen desempefio

laboral.

7.2 Competencias evaluadas

En cuanto a las competencias evaluadas se evidencian diferencias entre los que llevan menos
afios en el puesto del trabajo, puntualmente sorprende que la capacidad de creatividad e
innovacion, la cual como se indic6 anteriormente esta relacionada a la adaptacion con el
puesto. La puntuacion de esta capacidad para aquellos que tienen mas tiempo, puntta en 4
segun la escala de 1 a 5 de la evaluacion del desempefio, lo que quiere decir que es una

capacidad buena en estos colaboradores.

Tabla 8

Competencias evaluadas para quienes llevan mas de un afio.

Competencia Puntaje
Creatividad e innovacion 4
Integridad 4
Trabajo en equipo 4
Inteligencia emocional 3
Andlisis y solucion de problemas 4
Credibilidad técnica 4
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Planeacion y organizacion 3

Impacto e influencia 5

Nota: Fuente, Elaboracion propia.

Entre las capacidades evaluadas, se destaca que los colaboradores antiguos tienen
estan guiados al Logro, debido a que este esta relacionado con la creatividad e innovacion, las
oportunidades de respuesta con la ejecucion de su labor asignada y el andlisis y solucion de
problemas ya que estos conceptos se enfocan en la creacion de nuevas ideas, asi mismo
alcanzar la excelencia a través de la busqueda de soluciones innovadoras ante diversas
situaciones presentadas en la empresa. Esto puede ser resultado del tiempo de adaptacion que
trae consigo capacidades mayores para resolver problemas, plantear soluciones y brinda una

mayor credibilidad técnica.

Esto reafirma lo expuesto por Garcia, Londofio y Ortiz, (2016), cuando expresa que
los factores motivacionales que mas influyen en las organizaciones laborales son el ambiente
laboral, el reconocimiento, la satisfaccion con el cargo que se desempefia, los logros, los
incentivos, el salario, la promocion, la formacién, entre otros factores de los cuales depende
en gran medida la motivacion que tienen las personas en realizar una accion determinada en
su campo laboral, teniendo siempre presente que la principal motivacion laboral es el

beneficio personal.

En cuanto a la planeacién y organizacion se evidencia una equidad entre los puntajes
de los dos grupos que se vincula a que el conocimiento que se tiene en cuanto al puesto de
trabajo, la calidad y la manera como se planea y se ejecuta cada funcién que el cargo

requiere, indicador que refleja que mas alla del tiempo de laborar dentro de la empresa, este
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grupo de trabajadores tiene esta capacidad en una puntuacion media, sin importar el tiempo

de labor.

Este punto se relaciona, como se indica anteriormente con la Credibilidad técnica la
cual es calidad en el trabajo, dedicacidn a la tarea, planeacion y organizacion, estos conceptos
tienen que ver con el conocimiento que se tiene en cuanto al puesto de trabajo, la calidad y la

manera como se planea y se ejecuta cada funcion que el cargo requiere.

Tabla 9.

Competencias evaluadas para quienes llevan menos de un afio.

Competencia Puntaje

Creatividad e innovacion 2
Integridad

Trabajo en equipo

Inteligencia emocional

Analisis y solucidn de problemas
Credibilidad técnica

Planeacion y organizacion

g W O W W W w

Impacto e influencia

Nota: Fuente, Elaboracion propia.

Por su parte, el impacto e influencia, que tienen que ver con el reconocimiento y
comportamiento organizacional evidencian estar al madximo en los dos grupos. Puntualmente
esta categoria hace referencia a la influencia positiva a traves de los conocimientos y la
excelente realizacion de las tareas, lo cual muestra una excelente presentacion personal y
comunicacion respetuosa para con sus jefes, compafieros y personal externo de parte de los
dos grupos. Esto se relaciona con las siguientes Factores de la motivacién laboral (Toro,
1992b), las cuales segun los puntajes obtenidos se desarrollan 6ptimamente en el grupo
investigado.
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Estos resultados indican que estos dos grupos estdn encaminados al logro, tienen
aceptacion de las normas y los valores organizacionales, cumplen con los requisitos del
cargo, aceptan la autoridad y tienen una dedicacion a la tarea, en esta Gltima se ve reflejada

maés en los trabajadores que llevan més tiempo.

7. 3 Condiciones motivacionales internas

Teniendo en cuenta que la motivacion hace referencia a “las fuerzas internas de una persona
que afectan su direccién, intensidad y persistencia de conducta voluntaria, es decir, estar
motivados para alcanzar un objetivo concreto (direccion), con un nivel de esfuerzo
determinado (intensidad), durante un cierto periodo (persistencia)” (Navarro, 2010, citado en
Burga y Wiesse, 2018, p. 20); las siguientes categorias reflejan la motivacion de los

empleados

Tabla 10

Condiciones motivacionales internas por tiempo de labor

Mas de un afio Menos de un afio
Logro 38.26% Logro 66.83 %
Poder 43.09% Poder 63.87 %
Afiliacion 66.89%  Afiliacion 44.67 %
Autorrealizacion 58.11%  Autorrealizacion 40.36 %
Reconocimiento 58.23%  Reconocimiento 46.26 %

Nota: Fuente, Elaboracion propia.
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Estos porcentajes varian segun el tiempo, puntualmente la capacidad de logro o el
reconocimiento varian, también la afiliacién y la autorrealizacion, lo cual tiene sustento en
que el Logro esta relaciondndolo con la creatividad e innovacion, oportunidad de
respuesta con la ejecucién de su labor asignada y andlisis y solucion de problemas ya
que estos conceptos se enfocan en la creacion de nuevas ideas, asi mismo alcanzar la
excelencia a través de la busqueda de soluciones innovadoras ante diversas situaciones
presentadas en la empresa, lo cual teniendo en cuenta las diferencias de puntajes entre los dos
grupos por tiempo situacion que se demuestra en que los que llevan menos de un afio estan
més motivados al logro esto puede explicarse en tanto a la motivacion esté presente al inicio
de las labores y baja segun el tiempo, no obstante la afiliacion , el reconocimiento y la

autorrealizacion suben conforme al tiempo.

7. 4 Condiciones motivacionales externas

Los siguientes factores suscitan el interés por el trabajo y refuerzan o incentivan modos de
comportamiento dirigidos a obtenerlos, desde esta postura, los empleados que llevan méas

tiempo en la labor tienen mayores motivaciones externas que los que llevan menos de un afo.

Tabla 11

Condiciones motivacionales externas para quienes llevan mas de un afo.

Mas de un afo Menos de un afio
Logro 43.93% Logro 54.88 %
Poder 72.43% Poder 56.60%
Afiliacion 54.33%  Afiliacion 38.50 %
Autorrealizacion 46.43%  Autorrealizacion 64.66 %
Reconocimiento 40.07%  Reconocimiento 46.87 %

Nota: Fuente, Elaboracion propia.
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La tabla refleja que el valor que los colaboradores atribuyen a la supervision es mayor
en los que tienen menos tiempo, esto se explica por la disposicion que tienen los empleados
antiguos frente a su labor., en tanto segun el tiempo de adaptacion al cargo, la supervision no
es necesaria como cuando se esta el trabajador adaptado a las labores. En este apartado
también juega un papel importante el grupo de trabajo el cual es un potenciador de las
posibilidades que tiene la persona dentro del puesto de trabajo, debido a que las acciones
colectivas dirigidas al logro aumentan la posibilidad de obtener un buen desempefio tanto a

nivel individual como grupal.

En cuanto al salario vemos que los empleados que tienen mas tiempo en la
organizacion tienen un porcentaje mas bajo de motivacion frente al salario, en comparacion
con los de menos tiempo. Por otra parte, el sentido de la motivacion en cuanto a la
promocion, aunque no tiene una proporcion tan lejana, se presenta en mayor porcentaje en los
empleados que tienen menos de un afio, se puede tener explicacion en cuanto a la novedad de
promocion que tienen los empleados relativamente nuevos, estas expectativas, las cuales
influencian la motivacion para con el trabajo juegan un rol importante en cuanto al tiempo

que se lleva en la labor.

7.5 Medios preferidos para obtener retribuciones

En este apartado se refleja que los comportamientos de los dos grupos estan caracterizados
por la dedicacién de tiempo, esfuerzo e iniciativa al trabajo y por el deseo de mostrar en él
responsabilidad y calidad en ambos grupos. En cuanto a la Aceptacion de autoridad, los
colaboradores que llevan menor tiempo puntdan con un mayor porcentaje, esto puede ser

debido a que, a menor tiempo, mayor acatd reconocimiento y aceptacién de la autoridad.
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Tabla 12

Medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo para quienes llevan
mas de un afio.

Mas de un afio Menos de un afio
Dedica. Tarea 54.25%  Dedica. Tarea 50.98 %
Acept. Autoridad 43.73 % Acept. Autoridad 68.57 %
Acept. Normas 50.51 % Acept. Normas 61.50%
Requisicion 54.49 % Requisicion 43.47 %
Expectacion 54.40 % Expectacion 39.27 %

Nota: Fuente, Elaboracion propia

Con base a la tabla anterior se observé que los factores con puntajes mas altos son los
de requisicion, dedicacion a la tarea y aceptacion a la autoridad, segun el analisis
correlacional de los conceptos, se entiende que en este caso las competencias relacionadas
con estos factores también se encuentran en un puntaje alto, es decir planeacion y

organizacion calidad en su trabajo, credibilidad técnica y responsabilidad.

8. Discusioén

En la presente investigacion se encuentra que los factores motivacionales externos juegan un
papel importante en los empleados que tienen mayor tiempo en la organizacion, esto se debe
a que indica Chiavenato (2000) “la motivacion se relaciona con la conducta humana, y es una
relacion basada en el comportamiento en donde éste es causado por factores internos y
externos en los que el deseo y las necesidades generan la energia necesaria que incentiva al
individuo a realizar actividades que lograran cumplir su objetivo” (Citado en Pena, 2018,

p.182).
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Por su parte, el factor de autorrealizacion en estos es estable, en promedio con la
media, no obstante, en los trabajadores que tienen menos de un afo el factor de
autorrealizacion no sube la media, teniendo una puntuacion de promedio de 40%. Esto infiere
que al tener mayor tiempo laboral en la organizacion la auto realizacion sube, lo cual unido a
factores como la afiliacion y el reconocimiento, son un plus a la motivacion personal, que
difiere en la afiliacion y reconocimiento de los empleados relativamente nuevos, en tanto la
motivacion se basa por igual en “la autodeterminacion de una conducta expuesta a
realizacion, basada en la necesidad psicoldgica como la causacién personal, la afectividad y
la curiosidad” (Martin y Jiménez, P. 32, 2003, citados en Hernandez, 2017, p .37), esta se
puede concluir que a mayor tiempo, mayor autodeterminacion a la labor o a la conducta
expuesta a realizacion que debe ser efectiva para que la evaluacion del desempefio sea
Optima.

En este sentido, teniendo en cuenta las tablas presentadas, es algo de notar que la
categoria poder, la cual se define como “la necesidad de influir y controlar a otras personas y
grupos, y obtener reconocimiento por parte de ellas” (Hernandez, 2017, p. 55), se presente
mas en los empleados que tienen menos de un afio en la organizacion. Esto puede deberse a
que “a las personas motivadas por este motivo les gusta que se las considere importantes, y
desean adquirir progresivamente prestigio y estatus” (Hernandez, 2017, p. 55), lo cual se
comprende pues los trabajadores relativamente nuevos buscan tener un mayor impacto e
influencia, pues buscan el logro (66. 83%) y el poder (63.87%).

La situacion mencionada se ve reflejada en los puntajes de estas categorias en
comparacion a los puntajes de los empleados que tienen méas de un afio: logré (38.26%) y el
poder (45.09%), situacion que se explica al comprender que el nivel de afiliacion con la
empresa es superior en los empleados que llevan menos tiempo, en tanto se reconoce que la

Afiliacion (AFI1): Se manifiesta por la expresion de intenciones o la ejecucion de
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comportamientos orientados a obtener y conservar relaciones afectivas satisfactorias con
otras personas, donde la calidez de la relacion juega un papel muy importante (Toro, 1992).

En cuanto a las competencias evaluadas y como estas se relacionan con la motivacion
en ambos grupos se evidencia que las categorias de creatividad e innovacién, integridad y
trabajo en equipo puntlan media, con puntuacién de 3, en una escala de 1 a 5, en los
trabajadores que tienen menos de un afio, esto puede explicarse porque la creatividad e
innovacion coexisten con otras categorias como la afiliacion y el trabajo grupal, lo cual
respecto a este punto expone que la solucion de problemas, desde la creatividad, es una
habilidad desarrollada en mayor proporcion en los empleados que tienen mas adaptacion al
cargo.

Lo cual en linea a lo expresado por Cordoba, Castillo y Castillo (2018, p.56) se
explica en tanto la creatividad e innovacion coexisten como elementos diferentes que ejercen
un impacto sobre la motivacién y el desempleo, en tanto

“la creatividad es una habilidad con la que cuentan los seres humanos para la

generacion de ideas, soluciones de problemas u ofrecer diferentes interpretaciones o

salidas a realidades socio econdmicas, sociales y contextuales diversas” (Cérdoba,

Castillo y Castillo, 2018, p.56).

Entre las capacidades evaluadas, se destaca que los colaboradores antiguos tienen
estan guiados al Logro, debido a que este esta relacionado con la creatividad e innovacion, las
oportunidades de respuesta con la ejecucion de su labor asignada y el analisis y solucion de
problemas, ya que estos conceptos se enfocan en la creacion de nuevas ideas, asi mismo
alcanzar la excelencia a través de la busqueda de soluciones innovadoras ante diversas
situaciones presentadas en la empresa; esto puede ser resultado del tiempo de adaptacion que
trae consigo capacidades mayores para resolver problemas, plantear soluciones y brinda una

mayor credibilidad técnica, en tanto esta es se relaciona con la inteligencia emocional del
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trabajador, pues se define a la adaptacion dentro de este contexto “como la capacidad de
corroborar los propios sentimientos, de ponderar la situacion, de cambiar los propios

sentimientos y pensamientos y de resolver problemas” (Carmona, 2015, p.57).

El logro en este sentido es un factor importante que se refleja e influye en el
comportamiento organizacional y en tanto modifica la motivacion a la tarea, lo que se traduce
en un impacto al desempefio, por lo tanto, gestionar el logro de los objetivos individuales en
pro de la organizacion (Lope y Hernandez, 2013). Como lo indica Del Canto, et al., (2015) al
referenciarse al area de gestion del talento humano como parte importante de las estrategias
administrativas, se debe contribuir al cumplimiento del logro personal para contribuir a la

realizacion del logro organizacional.

En el caso del factor motivacional del logro también se relaciona con los resultados
obtenidos en la evaluacion de desempefio puesto que las competencias relacionadas con este
factor como la creatividad e innovacion, oportunidad de respuesta con la ejecucion de su
labor asignada, analisis y solucién de problemas se encuentran en un promedio de 3, es decir,
un promedio normal, lo que en linea, apoya los resultados de la tesis sobre Motivacion y
rendimiento laboral en instituciones del sector salud de Colombia, la cual reconoce que para
alcanzar las metas organizacionales se debe moderar el logro, el poder y la afiliacion como

como factores motivacionales que influyen en el desempefio (Burgos, 2018).

Desde esta perspectiva se puede indicar que los empleados del estudio obtienen las
retribuciones deseadas en el trabajo a partir de lo expresado por Toro,1992) en su instrumento

de evaluacion de motivacion laboral por los siguientes medios:

- Dedicacion a la tarea: comportamientos caracterizados por la dedicacion de tiempo,
esfuerzo e iniciativa al trabajo, por el deseo de mostrar en él responsabilidad y

calidad.
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- Aceptacion de autoridad: comportamientos en donde se demuestran acato,
reconocimiento, y aceptacion, tanto de las personas investidas de autoridad en la

organizacion como de las decisiones y actuacion de tales personas.

- Aceptacion de normas y valores: comportamientos que hacen realidad creencias,
valores, normas relevantes para el funcionamiento y la permanencia de la

organizacion.

- Requisicion: comportamientos que buscan obtener retribuciones deseadas,
influenciando directamente a quien pueda concederlas, mediante persuasion,

confrontacion o solicitud personal y directa.

- Expectacion: comportamientos que demuestran expectativa, confianza y pasividad

ante los designios de la empresa o las determinaciones de la autoridad.

Ahora bien, los puntajes més altos en este estudio son los de los factores de poder,

reconocimiento y afiliacion, estos factores también coinciden con los resultados arrojados por

las evaluaciones de desempefio puesto que las competencias de impacto e influencia y

comportamiento organizacional se encuentran en un puntaje mas alto que las demas y estas se

relacionan con dichos factores, en este sentido se puede concluir que los trabajadores

investigados respeta la cultura organizacional, conservan patrones de comportamiento de la

organizacion, muestran una excelente presentacion personal y comunicacion respetuosa para

con sus jefes, compafieros y personal externo, en linea con la evaluacion del desempefio, lo

que significa que los trabajadores investigados estan motivados con su labor, pues segun los

resultados, su sentimiento de afiliacion, poder y reconocimiento son factores presentes en la

mayoria de ellos.
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9. Conclusiones

La presente investigacion concluye de manera general que el tiempo de afiliacion para con el
puesto de trabajo influye en las puntuaciones del desempefio y la motivacion. Por su parte,
frente a este aspecto, los trabajadores con mas de un afio presentan mayores niveles de
afiliacion, reconocimiento, credibilidad técnica, asi como un mayor trabajo grupal. No
obstante, los trabajadores que tienen menos de un afio en el puesto tienen un impacto y

credibilidad técnica acordes al 6ptimo desarrollo, en la evaluacion del desempefio.

En cuanto a las condiciones motivacionales internas se concluye que las motivaciones
como el logro y el poder estan més presentes en los colabores que tienen menos de un afio en
tanto, las motivaciones y expectativas al principio de la adaptacion con la labor son claves en
los procesos de estos empleados, en comparacion a los que llevan mas tiempo, pues estos ya
estan adaptados, lo cual se refleja en los niveles de afiliacion registrada por parte de este
grupo. En cuanto al reconocimiento los empleados que tienen mas tiempo en la organizacion
indican sentirse mas reconocidos, esta situacion es un aliciente, dentro de las teorias
motivacionales, pues es un incentivo el rendimiento laboral, como parte de las estrategias de

motivacion que buscan mejorar el desempefio.

Por su parte, las condiciones motivacionales externas parecen ejercer mayor
influencia en los trabajadores que tienen menos tiempo. En los trabajadores con mas tiempo
particularmente es un factor externo fuerte y directamente influenciado el grupo de trabajo, lo
cual tiene explicacion que a mayor tiempo mayor afiliacion y reconocimiento, por lo tanto se
concluye que en la muestra el tiempo de afiliacion es un favor motivacional que repercute
directamente e indirectamente en el trabajo grupal, es decir los trabajadores que tienen mayor
tiempo de adaptacion e integracién trabajan en equipo mas que los que tienen menor tiempo

en la organizacion.
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En cuanto a los medios preferidos para obtener retribuciones en el trabajo se
encuentra determinante marco en los resultados que la aceptacion de la autoridad tiene una
influencia mayor en los empleados con menor tiempo que con los de mayor adaptacion al
cargo. Esto explica y se relaciona con que el nivel de reconocimiento es una motivacion alta,
pues la expectativa de ser reconocidos, tener poder y progreso en el cargo es una expectativa

motivacional de los nuevos empleados.

En este orden de ideas se concluye que los factores internos y externos de la
motivacion tiene una influencia positiva en el desarrollo de las competencias laborales de los
empleados evaluados, estos a su vez demuestran una adaptacién al cargo fiable y un
desarrollo laboral positivo lo que demuestra que existe una incidencia en los factores

motivacionales, especialmente el logro, la afiliacién, el poder.
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11. Anexos

Anexo A. Cuestionario CMT

@ CINCELCMT X  +
€ C A Noesseguro | cincelcmt.com/loginPro
CINCELCMT

Por favor ingresar el cddigo suministrado para empezar con el Cuestionario de Mativacidn para el Trabajo

Ingrese Cddigo:

ENTRAR

Fuente: Imagen inicial del cuestionario CMT. Cincel S.A.S (2021)

@ CINCEL CMT x  +

& C A Noesseguro | cincelcmt.com/calAsp

Proceso de seleccion UNIVERSIDAD DE SAN BUENAVENTURA

ANALYTIC | nessnsus

BOARD = ==

BISS==|

CMT- Datos Personales

Proceso para el cargo de Daniela Rivera el area de empleados en la ciudad de Medellin

Primer Nombre: *

Primer Apellido: *
Cédula: * o

Edad: *
Estudios:* | Seleccione estudio mévimo v

e-mail:

ACI MNCEL  Cenim de lnvestigacitn en Compartamiento Organizacional - Camera 254 N' 1-31 0 1102

Segundo Nombre:

Segunda Apellido:

Sexo: *

Estado Civil: *

Profesion: *

Experiencia: *

Seleccione genero

Selecciong estado Gl

| ANALYTIC | pesmas -
01 L=)

Fuente: Datos personales, cuestionario CMT. Cincel S.A.S (2021)
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Proceso de seleccion UNIVERSIDAD DE SAN BUENAVENTURA

Cuestionario de Motivacion para el trabajo

Instrucciones Generales

Este cuestionario tiene por ohjeto tener una idea general sobre aquellos aspectos del trabajo que son de interés para usted. y sobre las acciones que esta
dispuesto a realizar para conseguirlos.

Todas las respuestas dadas por usted son importantes para comprender sus infereses en el trabajo. Por tanto no hay respuestas buenas ni malas. Lo dnico
que cuenta s su veracidad

Esta encuesta esta dividida en tres partes, cada una con sus respectivas instrucciones inciales. L#alas con atencian y no comience a responder hasta tanto

esté seguro de haberlas comprendido.
° Responda todos y cada una de los puntos. pero no les dedique demasiado tiempo. Responda con rapidez y de la manera mas veraz y espontanea °

ACI NCEL  (entm de Investigacion en Compartamiento Organizacional - Carrera 25AN° 131 0 1102

) ANALYTIC | o

Fuente: Instrucciones generales, cuestionario CMT. Cincel S.A.S (2021)

Proceso de seleccion UNIVERSIDAD DE SAN BUENAVENTURA

CMT - Primera parte

Primera Parte

En esta parte usted encontrard varios grupos de iones que deseos o con el trabajo. Lea las afimaciones de
cada grupo y ordénelas segun la importancia que cada una tiene para usted, comenzando por la mas importante y terminando con la de menor
importancia. Una vez decidido el orden. asignele el nimero en el cuadro de texto delante de cada una de la siguiente manera- Ginco (5) a la que considera
mas importante, el numero cuatro @) a la que considerd en segundo lugar, y continde en orden descendente hasta asignarle uno (1) a la que considerd de
menor importancia. Por ejemplo:

0. LA MAYOR SATISFACCION UE DESED OBTENER EN ELTRARAID ES:
° 2 | Dirigir personal. °

3 | Serestimado.

Tener amistades.
4 | Serelogiado.

1| Llevar a cabo lo que soy capaz de hacer.

)C'NCEL Centro dn en C Organizaciona - Carrera 254 N 131 011102 Desarmllada por LROARS | EEE -

Fuente: Primera parte, cuestionario CMT, instruccion de asignacion de puntaje. Cincel S.A.S

(2021).
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Proceso de seleccion UNIVERSIDAD DE SAN BUENAVENTURA

CMT-Primera Parte

1. LA MAYOR SATISFACCION QUE DESED OBTENER EN FL TRABAID ES:

Saber que se reconocen mis conocimientos y capacidades

Poder coordinar y estimular los esfuerzos de otros.

° _ Saher que otras persanas me aprecian °

|dear formas mas eficientes de hacer el trabajo para aventajar a otros con la calidad de los resultados

Poderme ocupar en aquellos trahajos para los que tengo buenas capacidades Limpiar

)\;\!HI‘V{NCE\L Centode lvesigcidn en Compartamieta Organizacional - Carera 254 ' 19101 102 el o "‘NEQ*‘L!"TE‘E TR

Fuente: Primera parte, cuestionario CMT, punto nimero 1. Cincel S.A.S (2021)

Proceso de seleccion UNIVERSIDAD DE SAN BUENAVENTURA

CMT- Primera Parte

2.LAMAYOR SATISFACCIGN QUE DESEQ OBTENER EN EL TRABAID E5:

(Que misideas y propuestas sean tenidas en cuenta

Mantener una relacian cordial con los compafieros de trabajo

° _ Poderpersuadir o convencer  otros para llevar a cabo actividades relacionadas con el trabajo. °

Poder ocuparme en |0 que verdaderaments sé y puedo hacer

Poder resolver, con mas éxito que los demas. los problemas dificiles del trabajo. Limpiar

XCINSEL Centr de nvestigacién en Compartamiesto Organizaconal - Camera 254 N 131 01 1102 it AMLRAABE | BEE

Fuente: Primera parte, cuestionario CMT, punto nimero 2. Cincel S.A.S (2021)
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Proceso de seleccion UNIVERSIDAD DE SAN BUENAVENTURA

CMT- Primera Parte

3. LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEQ OBTENER EN EL TRABAID ES:

Tener personas a cargo alas que yo pueda corregir o estimular por su rendimiento.

Llegar a sentir aprecio y estimacion por las otras personas.

o | Dame cuenta de que perfecciona mis conocimientos. °

Sermejor en el trabajo que el comin de las parsonas.

(ue mis compaderos me tengan respeto y recanocimiento por lo que valgo como persona Limpiar

A i o . R LANAIVTIC | sessasao

Fuente: Primera parte, cuestionario CMT, punto nimero 3. Cincel S.A.S (2021)

Proceso de seleccion UNIVERSIDAD DE SAN BUENAVENTURA Oalr

4. LA MAYOR SATISFACCION QUE DESED OBTENER EN EL TRABAIO ES:

Contar con la compaiiia y el apoyo de los compafieros de trabajo
Que mis ideas y propuestas sean tenidas en cuenta.
° _ Poder ensefiar y dar sugerencias a otros sobre la solucion de problemas relacionados con el trabajo. °
_ Saber que voy adquiniendo mayor habilidad en mi ocupacion

Lograr resultados de mejor calidad que los que alcanzan otros en su trabajo. Limpiar

AC,INCEL Cestro de Investigacidn en Compartamiesto Organizacianal - Carrera 254 N 1-31 01 1102 Desam

ANALYTIC | pasus
milado por “‘g_g“n -l

Fuente: Primera parte, cuestionario CMT, punto nidmero 4. Cincel S.A.S (2021)
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¥
5. LA MAYOR SATISFACCION QUE DESEQ OBTENER EN £L TRABAJO £S:

Tener a oportunidad de influir en la gente para sacar adelante las cosas

Estar con personas que sean unidas. se apoyen y se defiendan mutuamente.

o | Que Ias otras personas acepten mis méritos. °

[dear algo de interés y luchar hasta sacarlo adelante

Poder aplicar los conacimientos que poseo. Limpiar

AC‘!‘NHSEL Centro de lnvestigacidn en Comportamiento Organizacional - Carrera 254 N 1-31 01 1102 Desamllado par Af:é,ﬂ_'ﬁ s

Fuente:Primera parte, cuestionario CMT, punto nimero 5. Cincel S.A.S (2021)

Proceso de seleccion UNIVERSIDAD DE SAN BUENAVENTURA

CMT - Segunda parte

Segunda Parte

Aqui encantrara varios grupos de afirmaciones relacionadas con los medios mas efectivos para alcanzar ciertos beneficios en el trabajo. Cada grupo esta
encabezado por una frase que muestra una situacion de trahajo deseada. Enseguida se encuentran cinco frases que describen acciones que una persona
puede realizar para lograr la situacion deseada.

Ordene las cinco acciones segun el orden de importancia en el que usted esta dispuesto a realizarlas. Una vez decidido el orden, asignele el numero en el
cuadro de texto delante d cada una de |a siguiente manera: Cinco (5) a la que considerd mas importante, el nimero cuatro (4) a la que considerd en

segundo lugar, y continie en orden descendente hasta asignarle una (1) 2 la que considero de menor importancia. Por ejemplo
° 0. EL MEDID MAS EFECTIVO PARA CONSEGUIR UINA MEIORA SALARIAL ES °
7 Cumplir con el horario de trabajo.
Colaborar con los compafieros.
Solicitarlo directamente al jefe
4| Cuidar los equipos e imlpementos de la empresa

1 Vincularme a un grupo de presion.

)C INCEL  Conim de lnvestigaciin en Comportamiento Organizacional - Camera 254 N'1:31 0F1102 -

ANALYTIC | pas
1 001 d‘ﬂﬂﬂlﬂ 5

Fuente: Segunda parte, cuestionario CMT, instruccion de asignacion de puntaje. Cincel

S.A.S (2021).
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Proceso de seleccion UNIVERSIDAD DE SAN BUENAVENTURA

CMT- Segunda Parte

6. USUALMENTE EL MEDID MAS EFECTIVO PARA OBTENER UN TRATOJUSTO Y CONSIDERADD POR PARTE DEL JEFE £5:

Fconomizar materiales e implementos de trabajo y evitar los riesgos de perdidas y dafios.
Con todo respeto solicitarle un rato justo y considerado, cuando sea necesano.
° | Darcumplimiento a lo que ¢l espera que uno lleve a cabo °
_ | Dedicarse con empeiio al trabajo durante el fiempo debido.

Dar cumplimiento a sus instrucciones y sugerencias. Limpiar

ANALYTIC | e

AC“'N”SE‘L Centro de Investigacidn en Comportamiento Organizacional - Carrera 254 N° 1-31 01102 asa ROARD | S

Fuente: Segunda parte, cuestionario CMT, punto nimero 6. Cincel S.A.S (2021)

Proceso de seleccion UNIVERSIDAD DE SAN BUENAVENTURA

CMT- Segunda Parte

7. EL MEDIO MAS EFECTIVO PARA TENER UN TRABAIO VERDADERAMENTE INTERESANTE ES:

Ponerle empefio e imaginacion
Salicitar personalmente al jefe mi ubicacion en un trabajo que se acomode bien a mis capacidades o que me interese
° _ Esforzarme por realizar con entusiasmo las funciones y tareas asignadas. °
_ | Confiar en que la empresa me brinde una buena oportunidad

Aceptar con interés los cambios de puesto de trabajo o de actividad cuando el jefe Io solicite. Limpiar

)‘;INCEL Contro d Ivestigasion en Compartamionto Oiganzacions - Carera 25A N 131 01102 fsmibigy  AMROARS | SR

Fuente: Segunda parte, cuestionario CMT, punto nimero 7. Cincel S.A.S (2021)
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Proceso de seleccion UNIVERSIDAD DE SAN BUENAVENTURA O

CMT- Segunda Parte

%E].SUSUALMENTE EL MEDIO MAS EFECTIVO PARA OBTENER AUMENTOS DE SUELDO Y MEJORES BENEFICIOS ECONOMICOS

Convencer al jefe de que posea los méitos suficientes para ello

Hacer el trabajo con eficiencia y responsabilidad

° _ Aeeptary cumplir las funciones. narmas y reglamentos de trabajo °

| Acatar las decisiones y orientaciones del jefe inmediato.

Estar a la espera de que la empresa haga los aumentos convenientes segun sus posibilidades Limpiar

A‘i’!"ﬁﬁ" Cenro deestigaion en Comporamiesto Organzacional - Caera 25A 1310102 I W

Fuente: Segunda parte, cuestionario CMT, punto nimero 8. Cincel S.A.S (2021)

Proceso de seleccian UNIVERSIDAD DE SAN BUENAVENTURA

CMT- Segunda Parte

9. EL MEDIO MAS EFECTIVO PARA ORTENER UN ASCENSO EN EL TRABAID ES:

Dar apoyo a los proyectos, planes y politicas de la empresa

Presentar proyectos e iniciativas en el trabajo.

° | Convencer al jefe. no salo con palabras sino con mi rendimiento, de los mértos y capacidades con que cugnto. °

Darle tiempo a la empresa para que se de cuenta de mis conocimientos y capacidades.

Dar calaboracidn y apoyo a las decisiones del jefe de la dependencia donde una trabaja. Limpiar

)CINCEL Centro de Investigacidn en Compartamiento Organizacional - Camera 25A N° 1-31 0f 1102 Dasarmollado por ‘.ANEQALAWE‘DC R i

Fuente: Segunda parte, cuestionario CMT, punto namero 9. Cincel S.A.S (2021)
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Proceso de selecci Sl

CMT- Segunda Parte

10. L MEDIO MAS EFICAZ PARA PODERSE INTEGRAR A UN GRUPO DE TRABAJO ES:

. Mostrar interés en la tarea encomendada al grupo.

Dfrecerle apoyo cuando sea necesario frabajar para obtener ventajas o beneficias para el bien de todas

° _ Colaborarle para que pueda sacar adelante los trabajos que su jefe le encarg. °
_ | Esperar que, a medida que me vayan conociendo, me acepten y me tengan en cuenta.

Mostrarse respetuoso de las personas y de las normas sociales. Limpiar

)CINCEL Ceniro igaciin en Organizacional . Camera 254 N 1.31 D1 1102 esarmllada por AROARD | B

Fuente: Segunda parte, cuestionario CMT, punto nimero 10. Cincel S.A.S (2021)

Proceso de seleccion UNIVERSIDAD DE SAN BUENAVENTURA

CMT - Tercera parte:

Tercera Parte

Aqui también encontrara varios grupos de afirmaciones relacionadas con aspectos diferentes del trabajo. Cada grupo tiene cinco afirmaciones, |éalas y
ordenelas segun el nivel de importancia que les concede. Asignele el nimero en el cuadro de texto delante de cada una de la siguiente manera: Cinco (5)
ala que considerd mas importante, el nimero cuatro (4) a la que considerd en segundo lugar, y continie en orden descendente hasta asignarle uno (D ala
que cansiderd de menor importancia. Por ejemplo:

0. L0 MAS IMPORTANTE PARA MI EN EL TRABAIO ES:
7| Viajar a ofros sitios como parte de mi trabajo.
° 3| Supervisar un gran nimero de personas °
5 | Recibir elogios por contribuciones importantes en el trabajo.

4| Ganar mucho dinero,

1| Tener un puesto que me haga sentir competente y habil

A

CEL Centro de Investigacion en Comportamiento Organizacianal - Camera 254 N° 1-31 0F 1102 Desarmllada por A:SLAVRE E55

Fuente: Tercera parte, cuestionario CMT, instruccion de asignacion de puntaje. Cincel

S.A.S (2021)
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Proceso de seleccion UNIVERSIDAD DE SAN BUENAVENTURA

CMT- Tercera Parte

11.LO MAS IMPORTANTE PARA MI EN ELTRABAIO ES:

. Contar con un jefe que se preocupe de verdad por su gente

.Ganarhuenusauxlhns i y buenas prestaci legales para mi beneficio y el de mi familia.

° . Tener ascensos que me permitan alcanzar un trabajo de mayor responsabilidad. °

. Poder integrar mis esfuerzos a las actividades de otras personas para producir resultados conjuntos que beneficien a todos

. Poder experimentar interés y motivacian por mis tareas. Limpiar

Aﬁl\_!}j_ﬁﬂ- Centr de Investigacin en Compartamiento Organizacional - Carera 254 ' 131011102 pomiiarr AMLRAARR | EE"

Fuente: Segunda parte, cuestionario CMT, punto nimero 1. Cincel S.A.S (2021)

Proceso de seleccion UNIVERSIDAD DE SAN BUENAVENTURA O

CMT-Tercera Parte

12. L0 MAS IMPORTANTE PARA Mi EN ELTRABAIO ES:

Ganar un sueldo que me permita atender adecuadamente todas mis necesidades y las de mi familia.
Tener ascensos para lograr un trabajo mas interesante e importante
° _ Poderme integrar a un equipo con gente dinamica °
~ Que mi jefe evalde mi rendimiento de una manera considerada, comprensiva y justa

Desempefiar un trabajo que contenga actividades variadas y verdaderamente interesantes Limpiar

NCE‘L Centro de Investigacitn en Comportamiento Organizacianal - Carrera 25A N° 1-31 0F 1102 scamllada por % s

Fuente: Segunda parte, cuestionario CMT, punto nimero 12. Cincel S.A.S (2021)
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Proceso de seleccian UNIVERSIDAD DE SAN BUENAVENTURA

CMT- Tercera Parte

13.L0 MAS IMPORTANTE PARA MI EN ELTRABAJO ES:

Caontar con un sueldo equivalente o mejor que el de otras personas que trabajan en mi ocupacion

Trabajar en equipo con gente de la que yo pueda aprender.

° _ Tenerun jefe que me dé a conocer los resultados de mi trabajo. °

Tener ascensos que me permitan ir obteniendo mayor prestigio y autoridad.

Poder atender con frecuencia asuntos y situaciones de trabajo diferentes. Limpiar

XC“\LEEL Gentro de nvesigaciin en Comportamiento Organizacional - Camrera 25AN" 131 04 1102 I JAN- DO

Fuente: Segunda parte, cuestionario CMT, punto nimero 13. Cincel S.A.S (2021)

14,10 MAS IMPORTANTE PARA MI EN EL TRABAJD ES:

Trabajar con otros para beneficiarme de sus conocimientos y expeniencia

Saber que peridicamente puedo recibir aumentos salariales

° ~ Llevar a cabo actividades variadas y de interés que me eviten la rutina y la monotonia °

Tener ascensos que me permitan sentir que progreso y me perfecciono en mi ocupacion.

Tener un jefe que se fije mas en mis acieros que en mis enoies Limpiar

Aq[mgf]— Centro el Organizacional - Carera 25AN° 1-31 0102 - Aﬁﬁ:‘ﬂ‘g p

Fuente: Segunda parte, cuestionario CMT, punto ndmero 14. Cincel S.A.S (2021)
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Proceso de seleccion UNIVERSIDAD DE SAN BUENAVENTURA

CMT-Tercera Parte

15.L0 MAS IMPORTANTE PARA Mi EN EL TRABAID FS:

Estar en un grupo capaz de organizar y llevar a cabo actividades de interes y utilidad.

Ganar un sueldo que verdaderamente recompense mi esfuerzo

° | Tenerun jefe que, antes que exigir, me apoye y motive.

Poder elegir [ mejor entre diversas posibilidades de realizar las fareas.

Tener ascensos que me den a conocer que e tiene en cuenta mis capacidades.

AC"\[‘E:AEL (Centro de Investigacién en Comportamiento Organizacional - Carrera 25A N° 131 0F 1102

Limpgiar

ANALYTIC | masasicuan
Desarmilada por ‘Annmn ool

Fuente: Segunda parte, cuestionario CMT, punto nimero 15

. Cincel S.A.S (2021).
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Anexo B. Consentimiento informado para aplicacién de prueba CMT

CONSENTIMIENTC INFORMADO PARA PROYECTO DE INVESTIGACION

DATDE DEL PARTICIPANTE VOLUNTARID
Feoha de leclura del consentmiznio indormado:

Apalidog ¥ nomires: Dipciamanbo de [dantidad v ugar de axpeedaidn:

Edad Tekfono de ocalzadin: Cormen elecindnioo:

DATOE DELAG PEICOLOGAE RESFONBABLEE DE LA INVE BTIDACIDN
Apalidos ¥ nomres: Pl aciual oo o kn:

Fiog Isam Sana del Garmen PO SRmasing

Fvera Rnvera Dandala

Tekfonss de looalneckn: Comen elacindmioo

IEZE53110 aiossara ! fpunio maio edd.oo

1 1TaraEze driverartyZigunimnuio. adu.co
CiON BENTINEENT O

i, Identificade  con g,

s fesi0 que el Sde informads previamente 9 1 investigacion que se evan a cabo a0oroa de |8 oy acdn
labonad, as1o Do qua

1. Ee me ha informade el objeivo general del esbedc

2. B¢ me ha inlormade los objelivos especTicos de la investigackin.

3 Ee me ha indormade |a ustilicacdn del estudio

4 Ee me ha expicedo procedimienio, propdsiio aplcacién de prushas 29 MO

A La indormackim gue yo suminsine o sea redavanle para o prooeso de iveesiigacian ene cardober
confidendal y ndoamaenie mis dalos personakes ¥ esuliados de ssaluacidn @ ineranodn serd a la person u
enfidad que s& encoening en o documenlo de maneko de dalos 50 MO
&. La indormaackdm gue o suminsine o séa seclalzada en un oolcgue o svenio aosdérmion oon Pres
académiocs nespetands la confidencialidad die mis dabos. S| g [a]

T. Erribemcdo quie M E5E200 en Nbe e O retimr n conGent MKEnin @ Cuamuisr momaenda y ques el no mie
frag ningdn 1po o Conseossla nepaliea para mi. 1 [ [w]

8. La descripcian del procese y B presendacian de los resulados abienkdos, poded servr de material pam la
claboracidn de afcuks chenbifioo pubdeedo, 5 MO

2. La posbie publcacion del amicuks &n una nevisia clendifen o de divalgacén serd de sl conoomizanio ¥ yo

podrd bepr presviamenie el fewdo o poblcar para la respeciva auionzadon. Ademds, ol arliooio debers oo

crilerios #likes apsiados a ks eyes y nomalivas vigenies paradalefecio. 31 NO

10 Se me asegunt la confdencialidad de midenidad 51 N0

11, Befuwo en cuenta su autonoma lingdiston segin o aticula 20 del DECRETO 2365 Dal 22 di Soprikemiine
de 1857 3l MO

12, Elpresente scuerds de consenlisnients informada, medianie & cual & Supeto e InwEsigacitn o an sU oG,
s representands legal, aulonza su particinacin en la invesiigacian, s frmado. oon pleno conccisnienio de
naluraeza de los procedinvenios, benefidos v iesgos @ QU S SOmEenl, oon la capaddad oz Nbne secoin

¥ 5in poacodo alguna S| Ha
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13. B¢ garandza rechir respacsia @ cuakquier pregunia y acarackin @ cuakpaer duda aerca de | os
procedimientos, desgos, benelolos v olms asdmos releckonados con la investgackn ¥ o Iratamenbo. 51
[ ]

14. 2¢ me ha Idormade que no bendr ningan benelick eoondmion, Nl se me hand reconoomienio de pasaje u
almaniackan

15, para o caso de serdoos en Feea se bene en cuenta b corespondents Amma ecirdnica por pars de
usuars y elikos asludianies responsablos de & invesigadtn de acuerds g—tDeonebo 2364 de 2012) 31
[ ]

18. auiorzo que puedan fener accesc a mi eualuacian de desempeno realizada en o GHMG periodn, 57 NUsmo
poder realzar andlisis de los dalos ¥ puniyjes ablendos, manteniends Semgne b proleocian de kos dabos
ponfabiidad. 51 NO

17. aulonzo que se puedan tomar fotografias a fa evaluacitn de desempehio para evidenca del proyecta de
Inrwasl et idn. Bl HO

18. 2oy conscienie di que en of amiculs 27, numenl 57 de la Loy 1090 de 2006 "Los pSoologos que ejerzan su
profesin en Colmibka 5@ regnan por los sigukentes prnciplos unkersales 5 Confdencialdad Los
pecticgos Henen una cbligackin bdsioa respecto & fa confdencdaldad de la indormacian cotenida de las
pErsonas en el desannlo de su lrabaje como psobkagos. Revelanin tal iInlomackdn a los dembs solo oon &
poresantimibento O la persona o del represenlante kegal de fa persona, exesnds &n aquelas orounslancas
paricuianes en gue na haders Iearia a un evidente dafo @ fa persona o & otos. Los psiodlogos nformaran
4 U usuanos de las Imiacones kegaes de la confidencalidad 51 NOD

18, 22 me ha Idormade que [a inaeslgacian no e ninguna conseosenca negalia para mi nl elecns
secundanios Bl [ ]

FIRMA FARTICIFANTE WOLUNTARID

FIRMA DEL INVEETIGADOR 1.

FIRMA DEL INVEETIGADOR 2.

Esle cormamirremin e nsdes as arrphreesi 6l Loy W0 de SR Lisy HE S 2008 Sl culd 3H PESUUUCN MUAERD B3 DE 505
P I ol e ik bhina Wl sorrues camd P, bie reci p sbrermalreleoes s b reasdosren @ sahel) desinic y e b’ di o nils de
egees zam L asbaresn del coesanbrsanicn 1 i neni
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Anexo C. Correos enviados al encargado del laboratorio

Q  incsent X v @ &3

<« 8B 0 § o ¢ B = 3de3: ¢ > Es~
SOLICITUD PIN PRUEBA CMT  Recibidos x oI
Daniela RIVERA RIVERA <driverariv2@uniminuto edu. co> vie, 26 feb 13:49 (hace 13 dias) Yy 4+
para |ab.psicologol ~

Buenas tardes,

Mi nombre es Daniela Rivera, i de psi ia de unimi por medio de la presente solicito la cotizacion de 30 pines de la prueba CMT para realizar la aplicacion
de esta, tambien te agradeceria me enviaras el nimero de cuenta para realizar &l pago per PSE, quedo atenta a su respuesta, muchas gracias

Cordialmente,

DANIELA RIVERA RIVERA
CC: 1020479174
Cel: 3117909624

4
Daniela RIVERA RIVERA @ jun, 1 mar 17:03 (hace 10 dias) ¥
~ MUCHAS GRACIAS.
Daniela RIVERA RIVERA <driverariv2@uniminuto.edu.co> @ lun, 1 mar 17:03 (hace 10 dias)  Y¢ 4 :
§ para Sara ~
<
Q  insent X - @ & | gramre
< o 0o 8 o ¢ B = 3de3zs < > Es~
Daniela RIVERA RIVERA lun, *
buenos dias, reenvio nuevamente solicitud, quedo atenta, muchas gracias,
Jefferson Guillermo Munera Garcia lun, 1 mar 10:40 (ha
parami
Buena dia.

Envio el link para el pago por pse https://www.usbmed.edu.co/pagos-en-linea
Serian 114.000 (ciento catorce mil pesos) cada uno con un valor de 3.800 (Tres mil ochocientos pesos)

Cordialmente

Jefferson Minera Garda

Psicélogo, Laboratorios de Psicologia
Medellin

Tel. (+57) 514-56-00 Ext: 4208

Email: |ab. psicologol @usbmed edu.co

Qs
MEDELLIN

UNIVERSIDAD DE

AcreditacionViulticampus
SAN BUENAVENTURA "

Direccién: Cra. 56 C #51-110, Medellin |
Calle 45 #81-40, Bello
Visitanos en: www usbmed edu co

Aiios
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Q inisent X - @ @

¢« B 0 § =2 0 € B ® 3de334 < > Es~

- e g e g e

SAN BUENAVENTURA | = -
Bk mmisi: oo | Calle 4o #61-40, Bello m
Visftanos en: www.usbmed.edu.co
Daniela RIVERA RIVERA <driverariv2@uniminuto.edu.co> @ lun, 1 mar 10:47 (ha
para Jefferson ~

Hola, envio comprobante de pago, quedaria pendiente de las instrucciones y el link para la aplicacion de la prueba, muchas gracias.

fn

Compeaante

B COMPROBANTEP.. 4

Jefferson Guillermo Munera Garcia lun, 1
Buena tarde Envio link para el ingreso a la prueba http//cincelemt.comiloginPro Este es el codigo 5gsyvi Recuerda que tienes 30 ingresos para realizar la prueb

4% Daniela RIVERA RIVERA @ ¢

X - ® ©

« 8 0 = = 0 &€ =3 = 3de33d < > Esg<
=

B8 COMPROBANTEP.. 4

Jefferson Guillermo Munera Barcia lun, 1 mar 17:00 (hat
parami ~

Buena tarde

Envio link para el ingreso a la prueba hitp:/cincelemt com/loginPro.
Este es el cddigo 5gsyvi

Recuerda que tienes 30 ingresos para realizar la prueba

Quedo atento

ﬂ Daniela RIVERA RIVERA © un, 1

MUCHAS GRACIAS
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Anexo D. Cronograma de actividades

Tabla. Cronograma

Cronograma de actividades

|Actividad 1 |Presentacion de la investigacion 03 de marzo 2021
_:Actividad 2 |Firma de consentimiento informado S de marzo 2021

Actividad 3 |Instrucciones de la prueba 5 de marzo 2021

|Actividad 4 |Aplicacién de la prueba de Motivacién laboral (CMT) 5 de marzo 2021
|Actividad 5 |Acceso de las evaluaciones de desempefio del 5 de marzo al 10 de marzo
V_Actividad 6 |ldentificar los factores relacionados con motivacion y desempefio laboral |del 5 de marzo al 10 de marzo
|Actividad 7 |Tabular la informacion y pruebas del 10 de marzo al 14 de marzo
|Actividad 8 |Realizar informe y analisis de los resultados de la investigacion 14 de marzo
il proponer ideas que puedan influir en la motivcacion laboral referente a los

|Actividad 9 |resultados obtenidos. del 14 de marzo al 26 de marzo
| Actividad 10|Presentar proyecto Pendiente

Fuente: Elaboraciéon propia.

Anexo E.

Hoja de Excel

A B c D E F
5 EVALUACION DE DESEMPENO RESULTADOS PRUEBA CMT
6 PORCENTAJE FACTOR PUNTAJE
7 | Competencias (Autoevaluacion) Logro
8  Desempefio (Autoevaluacién) Poder SR
9  Resultado Autoevaluacion Afiliacion motivacionales internas
10 Competencias (Evaluacion jefe)
11 | Desempeiio (Evaluacion Jefe)
12 Resultado Evaluacion Jefe Dedicac. Tarea
13 Evaluacién Total Desempefio Acept. Autoridad Medios preferidos para
14 Plan de Accion Acep. Normas obhlener'

— refribuciones deseadas

15 Requisicion anel
16 COMPETENCIAS EVALUADAS Expectacion trabajo.
17 | COMPETENCIA PUNTAJE Supervision
18 Creatividad e innovacion Grupo de trabajo Condicionss
19 Integridad Contenido de Trabajo motivacionales
20  Trabajo en equipo Salario externas
22 Andlisis y solucién de problemas
23 Credibilidad técnica
24 Planeacion y organizacion
- impactoeinfuenca |
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